العلاقات الإنسانية وأثرها على الرضا الوظيفي by Bounoua, Ali
  ﺍﳉﻤﻬﻮﺭﻳﺔ ﺍﳉﺰﺍﺋﺮﻳﺔ ﺍﻟﺪﳝﻘﺮﺍﻃﻴﺔ ﺍﻟﺸﻌﺒﻴﺔ
  ﻭﺯﺍﺭﺓ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻢ ﺍﻟﻌﺎﱄ ﻭﺍﻟﺒﺤﺚ ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ
  ﺑﺴﻜﺮﺓ –ﺧﻴﻀﺮﳏﻤﺪ ﺟﺎﻣﻌﺔ 
  ﻛﻠﻴﺔ ﺍﻟﻌﻠﻮﻡ ﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻴﺔ ﻭﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻴﺔ





  ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻴﺔ ﻭﺃﺛﺮﻫﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺮﺿﺎ ﺍﻟﻮﻇﻴﻔﻲ
  ﺎﻟﺔ ﺍﳉﻠﻔﺔﻭﻛ - ﻌﻤﺎﻝ ﺻﻨﺪﻭﻕ ﺍﻟﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻲﻟ ﺣﺎﻟﺔﺩﺭﺍﺳﺔ 
  
  ﺃﻃﺮﻭﺣﺔ ﻣﻘﺪﻣﺔ ﻟﻨﻴﻞ ﺷﻬﺎﺩﺓ ﺩﻛﺘﻮﺭﺍﻩ ﻋﻠﻮﻡ ﰲ ﻋﻠﻢ ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻉ
  ﺗﻨﻈﻴﻢ ﻭﻋﻤﻞ : ﲣﺼﺺ
  
  
  :ﺇﺷﺮﺍﻑ ﺍﻷﺳﺘﺎﺫ ﺍﻟﺪﻛﺘﻮﺭ                                                         :ﺇﻋﺪﺍﺩ ﺍﻟﻄﺎﻟﺐ






 6102/5102: ﺍﻟﺴﻨﺔ ﺍﳉﺎﻣﻌﻴﺔ

 ﺍﻹﻫﺪﺍء 
  ،ﺍﳊﺒﻴﺒﲔ ﻭﺍﻟﺪﻱ، ﰲ ﺍﻟﻮﺟﻮﺩﺇﱃ ﺃﻋﺰ ﻣﻮﺟﻮﺩ 
  ﺍﻟﻜﺮﳝﺔ ﺯﻭﺟﱵﺇﱃ ﺭﻓﻴﻘﺔ ﺩﺭﺑﻲ ﻭﺃﻡ ﻭﻟﺪﻱ 
   "ﺍﻟﻔﺎﺗﺢ ﳏﻤﺪ .."ﳒﻠﻲﻭ.."ﺍﻟﺰﻫﺮﺍﺀ ﻓﺎﻃﻤﺔ"..ﺑﻨﻴﱵ :ﻱﺒﺪﻛَ ﺗﻲْﻓﻠﺬﺇﱃ 
، ﺍﳊﺎﺝ ﻣﺼﻄﻔﻰﺎ ﻤﺟﻬﺍﺯﻭﺃﺯﻳﻨﺐ ﻭﻭ  ﺧﲑﺓ  ﲔﺍﻟﻐﺎﻟﻴﺘ ﺎﺷﻘﻴﻘﺘﻴ ﺃﻣﺮﻱ ﻤﺎﻭﺷﻐﻠﻬ ﺎﻧﻲﺷﺠﻌ ﻣﻦﺇﱃ 
  ﺃﻭﻻﺩﳘﺎﻭ ،ﳏﻤﺪﻭ 
   ﳏﻤﺪ ﺑﻮﻧﻮﺓ:  ﺍﻷﺳﺘﺎﺫ ﺍﳌﻮﺛﻖ ﺷﻘﻴﻘﻲ ...ﺍﻟﻘﻠﺐﺍﻟﻌﺰﻳﺰ ﻋﻠﻰ   ﻓﺎﺭﺱ ﺍﳌﻮﺍﻗﻒ ﺍﳌﺸﺮﻓﺔﺇﱃ 
  ﺃﻭﻻﺩﳘﺎﻭ ﺯﻭﺟﺘﻪﻭ
  ﺳﻌﺎﺩ ﻭﺃﻭﻻﺩﳘﺎ ﺷﻘﻴﻘﱵﺇﱃ ...ﺭﲪﺔ ﺍ ﻋﻠﻴﻪ ﺍﻟﻄﺎﻫﺮﺓﺛﺎﻣﺮ  ﺭﻭﺡﺇﱃ 
  ﺯﻭﺟﺘﻪﳏﻤﺪ ﻭ ﺧﺎﱄ ﺍﻟﻌﺰﻳﺰﺇﱃ ...ﻭﺍﺣﺪﺍ ﻭﺍﺣﺪﺍ ﺃﺷﻘﺎﺋﻲﺇﱃ ﻛﻞ 
  :ﰲ ﺭﺳﺎﻟﺔ ﺍﻟﺘﺪﺭﻳﺲ ﲜﺎﻣﻌﺔ ﻏﺮﺩﺍﻳﺔ ﻛﻞ ﺑﺎﲰﻪ ﺯﻣﻼﺋﻲﺇﱃ 
  ...ﻮﺍﻃﻲﻓﻮﺯﻱ، ﻗﻮﻳﺪﺭ، ﺑﻠﻘﺎﺳﻢ، ﻗﻤﺎﻧﺔ، ﺑﻦ ﻋﻴﺴﻰ، ﺣ
  ...ﺣﺴﲔ، ﻋﺒﺪ ﺍﻟﻘﺎﺩﺭ، ﺳﻌﺪ، ﻋﺒﺪ ﺍﻟﻌﺰﻳﺰ، ﺯﻳﻦ ﺍﻟﻌﺎﺑﺪﻳﻦ: ﺃﺻﺪﻗﺎﺋﻲﺇﱃ ﻛﻞ 
  :ﺻﻨﺪﻭﻕ ﺍﻟﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻲ ﺑﺎﳉﻠﻔﺔ ﺇﻃﺎﺭﺍﺕﺍﳌﻬﻤﺎﺕ ﺍﻟﺼﻌﺒﺔ ﺃﺻﺪﻗﺎﺋﻲ  ﺭﺟﺎﻝﺇﱃ 
  ...ﻭﻙ، ﻋﻄﻴﺔﻣﱪﻃﻴﺐ،ﻓﺎﺭﻭﻕ، ﳏﻤﺪ، ﻣﺼﻄﻔﻰ، 
  
  ﺇﻟﻴﻜﻢ ﲨﻴﻌﺎ ﺃﻫﺪﻱ ﻫﺬﺍ ﺍﻬﻮﺩ
 ﺍﻟﺘﺸﻜﺮﺍﺕ
                                    
 ﺻﺪﻕ ﺍﷲ ﺍﻟﻌﻈﻴﻢ                         
  ،ﻋﻤﺮ ﺃﻭﺫﺍﻳﻨﻴﺔ: ﺍﻟﱪﻭﻓﺴﻮﺭﺮ ﻛﻞ ﺍﻟﺸﻜﺮ ﺍﻷﺳﺘﺎﺫ ﺍﳌﺸﺮﻑ ﻭ ﺃﺷﻜ
ﻫﻮ  ﻋﻠﻰ ﻧﺼﺤﻪ ﻭﺻﱪﻩ، ﻭﻋﻠﻰ ﻛﻞ ﻣﺎ ﻗﺪﻣﻪ ﻣﻦ ﺗﻮﺟﻴﻪ، ﻹﺧﺮﺍﺝ ﻫﺬﺍ ﺍﻟﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ ﻣﺎ
  ﻋﻠﻴﻪ، ﻭﺑﺎﻟﻎ ﺍﻟﺸﻜﺮ ﺃﻳﻀﺎ ﻟﻨﺨﺒﺔ ﻣﻦ ﺍﻷﺳﺎﺗﺬﺓ ﺍﻟﺬﻳﻦ ﱂ ﻳﺒﺨﻠﻮﺍ ﺑﺎﳌﺴﺎﻋﺪﺓ ﻭﺍﻹﺭﺷﺎﺩ،
  ،ﺩﺑﻠﺔ ﻋﺒﺪ ﺍﻟﻌﺎﱄ: ﻭﻋﻠﻰ ﺭﺃﺳﻬﻢ ﺍﻟﱪﻭﻓﻴﺴﻮﺭ
  ﺻﻨﺪﻭﻕ ﺍﻟﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻲﻭﺍﻟﺸﻜﺮ ﻣﻮﺻﻮﻝ ﻟﻌﻤﺎﻝ 
  ...ﻛﻠﻬﻢ ﻭﺍﺣﺪﺍ ﻭﺍﺣﺪﺍ 
  
  ﺑﻮﻧﻮﺓ ﻋﻠﻲ: ﺍﻟﻄﺎﻟﺐ ﺍﻟﺒﺎﺣﺚ
 
   ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔﻓﻬﺮﺱ
  
    ﺍﻹﻫﺩﺍﺀ
    ﺍﻟﺘﺸﻜﺭﺍﺕ
    ﻓﻬﺭﺱ ﺍﻟﻤﺤﺘﻭﻴﺎﺕ
    ﻓﻬﺭﺱ ﺍﻟﺠﺩﺍﻭل
    ﻓﻬﺭﺱ ﺍﻷﺸﻜﺎل
    ﻤﻘﺩﻤﺔ
    ﺍﻟﺠﺎﻨﺏ ﺍﻟﻨﻅﺭﻱ ﻟﻠﺩﺭﺍﺴﺔ
    .ﺍﻟﺒﻨﺎﺀ ﺍﻟﻤﻨﻬﺠﻲ ﻟﻠﺩﺭﺍﺴﺔ: ﺍﻟﻔﺼل ﺍﻷﻭل 
  90   ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺃﺴﺒﺎﺏ ﺍﺨﺘﻴﺎﺭ ﻤﻭﻀﻭﻉ/1
  01   ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔﺃﻫﻤﻴﺔ ﻤﻭﻀﻭﻉ/ 2
  11  ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ/ 3
  21  ﺍﻹﺸﻜﺎﻟﻴﺔ/ 4
  61  ﺕ  ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺎ/5
  71  ﺘﺤﺩﻴﺩ ﺍﻟﻤﻔﺎﻫﻴﻡ/ 6
  42  ﺍﻟﻤﻘﺎﺭﺒﺎﺕ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ/ 7
  03  ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺍﻟﺴﺎﺒﻘﺔ/ 8
  15   ﺼﻌﻭﺒﺎﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ9/
 35 .ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ : ﺍﻟﻔﺼل ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ 
  45  ﺘﻤﻬﻴﺩ
 55 .ﻤﻔﻬﻭﻡ ﻭﻨﺸﺄﺓ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ: ﺍﻟﻤﺒﺤﺙ ﺍﻷﻭل
  55   ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔﺘﻌﺭﻴﻔﺎﺕ ﻭﻤﺩﺍﺨل: ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻷﻭل       
  87  ﻨﺸﺄﺓ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ: ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ        
  48  ﺃﺴﺒﺎﺏ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺒﺎﻟﻌﻨﺼﺭ ﺍﻟﺒﺸﺭﻱ: ﺍﻟﻤﺒﺤﺙ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ 
 48 ﺍﻟﻐﺎﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ: ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻷﻭل       
  68  ﺍﻟﻐﺎﻴﺎﺕ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ : ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ       
  98  ﻨﻅﺭﻴﺎﺕ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ : ﺍﻟﻤﺒﺤﺙ ﺍﻟﺜﺎﻟﺙ 
 98 ﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺇﻟﺘﻭﻥ ﻤﺎﻴﻭ: ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻷﻭل       
  39  ﻭﺒﺤﻭﺙ ﻟﺠﻨﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ " ﻟﻭﻴﺩ ﻭﺍﺭﻨﺭ"ﺃﻋﻤﺎل : ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ       
  39  ﺍﻻﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﺘﻔﺎﻋﻠﻲ: ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻟﺜﺎﻟﺙ       
  49  ﺍﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﺘﺼﻤﻴﻡ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ: ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻟﺭﺍﺒﻊ       
  001  ﺨﻼﺼﺔ ﺍﻟﻔﺼل
 201 .ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ: ﺍﻟﻔﺼل ﺍﻟﺜﺎﻟﺙ
 301  ﺘﻤﻬﻴﺩ
  501  .ﻤﻔﻬﻭﻡ ﻭ ﻨﺸﺄﺓ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻟﻠﻤﻨﻅﻤﺔ: ﺍﻟﻤﺒﺤﺙ ﺍﻷﻭل
  501  .ﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ: ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻷﻭل       
  011  ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻨﺸﺄﺓ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺒﺎﻟﺭﻀﺎ: ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ       
 511 ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻭﺃﻫﻤﻴﺘﻪ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺃﺭﻜﺎﻥ: ﺍﻟﺜﺎﻟﺙ ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ       
 521  ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻟﻠﺭﻀﺎ ﺍﻟﻤﻔﺴﺭﺓ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺎﺕ:ﺍﻟﻤﺒﺤﺙ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ
  621  ﺍﻟﻤﺤﺘﻭﻯ ﻨﻅﺭﻴﺎﺕ: ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻷﻭل       
 031 ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﺒﺎﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺕ ﻭﺘﻠﺒﻴﺔ ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ: ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ       
 431  ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻭﻤﺤﺩﺩﺍﺕ ﻋﻭﺍﻤل: ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻟﺜﺎﻟﺙ       
 631  ﻗﻴﺎﺱ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ : ﺍﻟﻤﺒﺤﺙ ﺍﻟﺜﺎﻟﺙ
  631  ﺍﻟﻤﺅﺸﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﻭﻀﻭﻋﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ: ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻷﻭل       
  241  ﺍﻟﻤﻘﺎﻴﻴﺱ ﺍﻟﺫﺍﺘﻴﺔ ﻟﻠﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻴﺔ: ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ       
  741  ﺨﻼﺼﺔ ﺍﻟﻔﺼل
  841  ﻋﻭﺍﻤل ﻤﻌﺯﺯﺓ ﻟﻠﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ :ﺍﻟﻔﺼل ﺍﻟﺭﺍﺒﻊ
  941  ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ: ﺍﻟﻤﺒﺤﺙ ﺍﻷﻭل
  941  ﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ:ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻷﻭل       
  551  ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ: ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ       
  751  ﺃﺭﻜﺎﻥ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻭﺨﺼﺎﺌﺼﻬﺎ: ﺒﺤﺙ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲﺍﻟﻤ
  751  ﺃﺭﻜﺎﻥ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ: ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻷﻭل       
  951  ﺨﺼﺎﺌﺹ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ: ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ       
  461  ﻨﻅﺭﻴﺎﺕ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ: ﺍﻟﻤﺒﺤﺙ ﺍﻟﺜﺎﻟﺙ
  461  ﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻟﺭﺠل ﺍﻟﻌﻅﻴﻡ ﻭﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻟﺴﻤﺎﺕ: ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻷﻭل       
  661  ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻟﺴﻠﻭﻜﻴﺔ ﻭﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻟﻤﻭﻗﻔﻴﺔ:ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ       
  071  ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻟﺘﻔﺎﻋﻠﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻭﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻟﺘﺒﺎﺩﻟﻴﺔ: ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻟﺜﺎﻟﺙ       
  471  ﺍﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺎﺕ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ : ﺍﻟﻤﺒﺤﺙ ﺍﻟﺭﺍﺒﻊ
  471  ﺇﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ ﺍﻹﻜﺭﺍﻩ: ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻷﻭل       
  471  ﺇﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ ﺍﻻﺤﺘﻭﺍﺀ: ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ       
  571  ﺇﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻭﺍﻹﻗﻨﺎﻉ: ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻟﺜﺎﻟﺙ       
  671  ﺍﻹﺘﺼﺎل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ: ﺙ ﺍﻟﺨﺎﻤﺱﺍﻟﻤﺒﺤ
  671  ﻤﻔﻬﻭﻡ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻻﺘﺼﺎل: ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻷﻭل       
  971  ﺨﺼﺎﺌﺹ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﻭﻨﻤﺎﺫﺠﻪ: ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ       
  481  ﺃﻨﻭﺍﻉ ﺍﻻﺘﺼﺎل: ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻟﺜﺎﻟﺙ       
  581  ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻭﺃﻫﻤﻴﺘﻪ: ﺍﻟﻤﺒﺤﺙ ﺍﻟﺴﺎﺩﺱ
  581  ﻤﺎﻫﻴﺔ ﺍﻹﺘﺼﺎل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ: ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻷﻭل       
  781  ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻟﻺﺩﺍﺭﺓ ﻭﺍﻟﻤﺩﻴﺭ: ﺏ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲﺍﻟﻤﻁﻠ       
  981  ﻤﺠﺎﻻﺕ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ: ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻟﺜﺎﻟﺙ       
  991  ﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ: ﺍﻟﻤﺒﺤﺙ ﺍﻟﺴﺎﺒﻊ
  991 ﻭﺘﻁﻭﺭﻩ ﺍﻟﻤﻔﻬﻭﻡ ﻨﺸﺄﺓ :ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻷﻭل       
  002  ﺃﺸﻜﺎل ﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ: ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ       
  302   ﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻭﻋﻼﻗﺘﻪ ﺒﺄﻨﻭﺍﻉ ﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل ﺍﻷﺨﺭﻯ:ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻟﺜﺎﻟﺙ       
  802  ﺨﻼﺼﺔ ﺍﻟﻔﺼل
    ﺍﻟﺠﺎﻨﺏ ﺍﻟﻤﻴﺩﺍﻨﻲ ﻟﻠﺩﺭﺍﺴﺔ
  902  ﺘﻘﺩﻴﻡ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻗﻴﺩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻭﻫﻴﻜﻠﺔ ﺩﺭﺍﺴﺘﻬﺎ ﺍﻟﻤﻨﻬﺠﻴﺔ :ﺍﻟﻔﺼل ﺍﻟﺨﺎﻤﺱ
  012  ﺘﻤﻬﻴﺩ
  112   ﻭﻜﺎﻟﺔ ﺍﻟﺠﻠﻔﺔ-ﺍﻟﺘﻌﺭﻴﻑ ﺒﺎﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﻟﻠﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ: ﺍﻟﻤﺒﺤﺙ ﺍﻷﻭل
  112  ﻨﺒﺫﺓ ﺘﺎﺭﻴﺨﻴﺔ ﻋﻥ ﻨﻅﺎﻡ ﺍﻟﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ: ﻭلﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻷ       
  312   ﻭﻜﺎﻟﺔ ﺍﻟﺠﻠﻔﺔ –ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﺍﻟﻤﻨﺸﺊ ﻟﻠﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﻟﻠﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ : ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ       
  512  ﻋﺭﺽ ﺍﻟﻬﻴﻜل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻟﻠﺼﻨﺩﻭﻕ: ﺍﻟﻤﺒﺤﺙ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ
  512  ﻤﺼﺎﻟﺢ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ ﻭﺍﻟﺘﻌﻭﻴﻀﺎﺕ: ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻷﻭل       
  912  ﺽ ﻤﺼﺎﻟﺢ ﻨﻴﺎﺒﺔ ﺍﻟﻤﺩﻴﺭﻴﺔ ﻟﻠﺘﺤﺼﻴل ﻭﺍﻟﻤﺎﻟﻴﺔﻋﺭ: ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ       
  122 ﻤﺠﺎﻻﺕ ﻭﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ: ﺍﻟﻤﺒﺤﺙ ﺍﻟﺜﺎﻟﺙ
  122  ﻤﻨﻬﺞ ﻭﻤﺠﺎﻻﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ: ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻷﻭل       
  122  ﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ: ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ       
  422  ﻋﻴﻨﺔ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻭﺃﺩﻭﺍﺕ ﺠﻤﻊ ﺒﻴﺎﻨﺎﺘﻬﺎ : ﺍﻟﻤﺒﺤﺙ ﺍﻟﺭﺍﺒﻊ
  422   ﻴﻥﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﺨﺼﺎﺌﺹ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ : ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻷﻭل       
  722  ﺃﺩﻭﺍﺕ ﺠﻤﻊ ﺍﻟﺒﻴﺎﻨﺎﺕ: ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ       
  342  ﺨﻼﺼﺔ ﺍﻟﻔﺼل
  442  ﻤﻨﺎﻗﺸﺔ ﻭﺘﺤﻠﻴل ﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ: ﺍﻟﻔﺼل ﺍﻟﺴﺎﺩﺱ
  542  ﺘﻤﻬﻴﺩ
  642  .ﺍﻟﺘﺤﻠﻴل ﺍﻻﺤﺼﺎﺌﻲ ﺍﻟﻭﺼﻔﻲ ﻟﻠﺒﻴﺎﻨﺎﺕ: ﺃﻭﻻ
  642  . ﻭﻜﺎﻟﺔ ﺍﻟﺠﻠﻔﺔ-ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﻟﻠﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ: ﺍﻟﻤﺒﺤﺙ ﺍﻷﻭل
  742  ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻜل ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻭﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﻭﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﺃﻨﻔﺴﻬﻡ:ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻷﻭل       
  952  ﺍﻷﻤـــﻥ ﺍﻟﻭﻅــﻴﻔﻲﻤﺴﺘﻭﻯ : ﺍﻟﺜﺎﻨﻲﺍﻟﻤﻁﻠﺏ        
  562  ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓﻲ ﺇﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﻤﺴﺘﻭﻯ : ﺍﻟﺜﺎﻟﺙﺍﻟﻤﻁﻠﺏ        
  762  ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔﻤﺴﺘﻭﻯ : ﺍﻟﺭﺍﺒﻊﺍﻟﻤﻁﻠﺏ        
  772  ﺍﻹﺘﺼﺎل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲﺴﺘﻭﻯ ﻤ: ﺍﻟﺨﺎﻤﺱﺍﻟﻤﻁﻠﺏ        
  682  ﺍﻟﺘﺤﻔﻴﺯﻤﺴﺘﻭﻯ : ﺍﻟﺴﺎﺩﺱﺍﻟﻤﻁﻠﺏ        
  192  ﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲﻤﺴﺘﻭﻯ : ﺍﻟﺴﺎﺒﻊﺍﻟﻤﻁﻠﺏ        
  303  ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ : ﺍﻟﻤﺒﺤﺙ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ
  403   ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻋﻥ ﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﻋﻥ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﻤﺎ ﻴﻘﺩﻤﻪ ﻤﺴﺘﻭﻯ:ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻷﻭل       
  113  ﻠﻴﻥ ﺒﺎﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﻋﻥ ﻜل ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﻭﻋﻥ ﺴﻴﺎﺴﺎﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓﺭﻀﺎ ﺍﻟﻌﺎﻤﻤﺴﺘﻭﻯ : ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ       
  513  .ﺍﻟﺘﺤﻠﻴل ﺍﻻﺤﺼﺎﺌﻲ ﺍﻹﺴﺘﺩﻻﻟﻲ ﻟﻠﺒﻴﺎﻨﺎﺕ: ﺜﺎﻨﻴﺎ
  613  ﺍﻹﺠﺎﺒﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺘﻴﻥ ﺍﻷﻭﻟﻰ ﻭﺍﻟﺜﺎﻨﻴﺔ : ﺍﻟﻤﺒﺤﺙ ﺍﻷﻭل
  613  ﺍﻹﺠﺎﺒﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺔ ﺍﻷﻭﻟﻰ : ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻷﻭل       
  023 ﺍﻹﺠﺎﺒﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺔ ﺍﻟﺜﺎﻨﻴﺔ : ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ       
  323  ﺍﻹﺠﺎﺒﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺘﻴﻥ ﺍﻟﺜﺎﻟﺜﺔ ﻭﺍﻟﺭﺍﺒﻌﺔ: ﺍﻟﻤﺒﺤﺙ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ
  323  ﺍﻹﺠﺎﺒﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺔ ﺍﻟﺜﺎﻟﺜﺔ : ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻷﻭل       
  723  ﺍﻹﺠﺎﺒﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺔ ﺍﻟﺭﺍﺒﻌﺔ : ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ       
  033  ﺍﻹﺠﺎﺒﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺘﻴﻥ ﺍﻟﺨﺎﻤﺴﺔ ﻭﺍﻟﺴﺎﺩﺴﺔ : ﺍﻟﻤﺒﺤﺙ ﺍﻟﺜﺎﻟﺙ
  033  ﺭﻀﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﻤﺴﺔ ﺍﻹﺠﺎﺒﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻔ: ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻷﻭل       
  333  ﺍﻹﺠﺎﺒﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺔ ﺍﻟﺴﺎﺩﺴﺔ : ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ       
  933  ﺍﻹﺠﺎﺒﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺘﻴﻥ ﺍﻟﺴﺎﺒﻌﺔ ﻭﺍﻟﺜﺎﻤﻨﺔ : ﺍﻟﺭﺍﺒﻊﺍﻟﻤﺒﺤﺙ 
  933  ﺍﻹﺠﺎﺒﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺔ ﺍﻟﺴﺎﺒﻌﺔ : ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻷﻭل       
  143  ﺍﻹﺠﺎﺒﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺔ ﺍﻟﺜﺎﻤﻨﺔ : ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ       
  543  ﺨﻼﺼﺔ ﺍﻟﻔﺼل
  643  ﺌﺞ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔﺇﺴﺘﺨﻼﺹ ﻨﺘﺎ
  643  ﻤﻨﺎﻗﺸﺔ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﻓﺭﻀﻴﺎﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ
  643  ﻤﻨﺎﻗﺸﺔ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺔ ﺍﻷﻭﻟﻰ
  843  ﻤﻨﺎﻗﺸﺔ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺔ ﺍﻟﺜﺎﻨﻴﺔ
  943  ﻤﻨﺎﻗﺸﺔ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺔ ﺍﻟﺜﺎﻟﺜﺔ
  153  ﻤﻨﺎﻗﺸﺔ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺔ ﺍﻟﺭﺍﺒﻌﺔ
  353  ﻤﻨﺎﻗﺸﺔ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﻤﺴﺔ
  553  ﻤﻨﺎﻗﺸﺔ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺔ ﺍﻟﺴﺎﺩﺴﺔ
  753  ﻤﻨﺎﻗﺸﺔ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺔ ﺍﻟﺴﺎﺒﻌﺔ
  853  ﻤﻨﺎﻗﺸﺔ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺔ ﺍﻟﺜﺎﻤﻨﺔ
  163  ﻤﻨﺎﻗﺸﺔ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺎﺕﺨﻼﺼﺔ 
  263  ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ ﻟﻠﺩﺭﺍﺴﺔ
  663  ﺘﻭﺼﻴﺎﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ
  963  ﺍﻟﺨﺎﺘﻤﺔ
 173 ﻗﺎﺌﻤﺔ ﺍﻟﻤﺭﺍﺠﻊ
  683  ﺍﻟﻤﻼﺤﻕ




  ﻓﻬــﺮﺱ ﺍﻟﺠــﺪﺍﻭﻝ
  ﺍﻟﺼﻔﺤﺔ  ﺍﻟﻌﻨـــــــــﻭﺍﻥ  ﺍﻟﺭﻗﻡ
  821  "ﻫﺭﺯﺒﺭﺝ"ﻴﻭﻀﺢ ﻋﻭﺍﻤل ﻨﻅﺭﻴﺔ   10
  961  ﺎﺩﺓ ﻭﻓﻘﺎ ﻟﻤﺴﺘﻭﻯ ﻨﻀﺞ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥﺘﻨﻭﻉ ﺃﺴﺎﻟﻴﺏ ﺍﻟﻘﻴ 20
  312  ﻨﺴﺏ ﺍﻻﺸﺘﺭﺍﻜﺎﺕ ﺒﺎﻟﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻭﺘﻭﺯﻴﻌﻬﺎ  30
  222  ﺍﻟﺘﺄﻁﻴﺭ ﺍﻟﻌﺎﻡ ﺒﺎﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺤﺴﺏ ﻤﺘﻐﻴﺭ ﺍﻟﺠﻨﺱ  40
  222  ﺍﻟﺘﺄﻁﻴﺭ ﺍﻟﻌﺎﻡ ﺒﺎﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺤﺴﺏ ﻤﺘﻐﻴﺭ ﺍﻟﻌﻤﺭ  50
  322  ﺍﻟﺘﺄﻁﻴﺭ ﺍﻟﻌﺎﻡ ﺒﺎﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺤﺴﺏ ﻤﺘﻐﻴﺭ ﻋﻼﻗﺔ ﺍﻟﻌﻤل  60
  422  ﻤﺘﻐﻴﺭ ﻋﻼﻗﺔ ﺍﻟﻌﻤل ﺤﺴﺏ ﻟﻸﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻤﻔﺤﻭﺼﻴﻥﺍﻟﺘﺄﻁﻴﺭ ﺍﻟﻌﺎﻡ   70
  522  ﺘﻌﺩﺍﺩ ﺍﻟﻤﻔﺤﻭﺼﻴﻥ ﻭﺘﻭﺯﻴﻌﻬﻡ ﺤﺴﺏ ﺍﻟﻤﺅﻫل ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ  80
  522  ﺍﻟﺘﺄﻁﻴﺭ ﺍﻟﻌﺎﻡ ﻟﻸﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻤﻔﺤﻭﺼﻴﻥ ﺒﺎﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺤﺴﺏ ﻤﺘﻐﻴﺭ ﺍﻟﻌﻤﺭ  90
  622  ﺍﻟﺘﺄﻁﻴﺭ ﺍﻟﻌﺎﻡ ﻟﻸﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻤﻔﺤﻭﺼﻴﻥ ﺤﺴﺏ ﻤﺘﻐﻴﺭ ﺍﻟﻤﺭﺘﺒﺔ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ  01
  622 ﺘﺄﻁﻴﺭ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻤﻔﺤﻭﺼﻴﻥ ﺤﺴﺏ ﻤﺘﻐﻴﺭ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﺔ   11
  722  ﺩ ﺍﻟﻤﻔﺤﻭﺼﻴﻥ ﺤﺴﺏ ﻤﺘﻐﻴﺭ ﺍﻻﺸﺭﺍﻑﺘﺄﻁﻴﺭ ﺍﻷﻓﺭﺍ  21
  132  ﺘﻭﺯﻴﻊ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺍﺕ ﻋﻠﻰ ﻤﺤﺎﻭﺭ ﺍﻻﺴﺘﺒﻴﺎﻥ  31
  332  ﻤﺨﺘﻠﻑ ﻤﺤﺎﻭﺭ ﺍﻻﺴﺘﺒﻴﺎﻥ ﺒﻤﻔﺎﻫﻴﻤﻬﺎ ﻭﺃﺒﻌﺎﺩﻫﺎ ﻭﻤﺅﺸﺭﺍﺘﻬﺎ  41
  532  ﺍﻟﻜﻠﻴﺔ ﻟﻠﺒﻌﺩ ﺍﻷﻭلﻤﻌﺎﻤﻼﺕ ﺇﺭﺘﺒﺎﻁ ﺒﻴﺭﺴﻭﻥ ﻟﻌﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﺤﻭﺭ ﺍﻷﻭل ﻟﺒﻌﺩ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻭﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﺒﺎﻟﺩﺭﺠـﺔ   51
  532  ﻟﻠﺒﻌﺩ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ ﻁ ﺒﻴﺭﺴﻭﻥ ﻟﻌﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﺤﻭﺭ ﺍﻷﻭل ﻟﺒﻌﺩ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﺃﻨﻔﺴﻬﻡ ﺒﺎﻟﺩﺭﺠﺔ ﺍﻟﻜﻠﻴﺔ ﻤﻌﺎﻤﻼﺕ ﺇﺭﺘﺒﺎ   61
  632  ﻤﻌﺎﻤﻼﺕ ﺇﺭﺘﺒﺎﻁ ﺒﻴﺭﺴﻭﻥ ﻟﻌﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﺤﻭﺭ ﺍﻷﻭل ﻟﺒﻌﺩ ﺍﻷﻤﻥ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺒﺎﻟﺩﺭﺠﺔ ﺍﻟﻜﻠﻴﺔ ﻟﻠﺒﻌﺩ ﺍﻟﺜﺎﻟﺙ  71
  632  ﺍﻟﺭﺍﺒﻊ ﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭ ﺒﺎﻟﺩﺭﺠﺔ ﺍﻟﻜﻠﻴﺔ ﻟﻠﺒﻌﺩ ﻤﻌﺎﻤﻼﺕ ﺍﺭﺘﺒﺎﻁ ﺒﻴﺭﺴﻭﻥ ﻟﻌﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﺤﻭﺭ ﺍﻷﻭل ﻟﺒﻌﺩ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓﻲ ﺍﺘﺨ   81
  632  ﻤﻌﺎﻤﻼﺕ ﺍﺭﺘﺒﺎﻁ ﺒﻴﺭﺴﻭﻥ ﻟﻌﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﺤﻭﺭ ﺍﻷﻭل ﻟﺒﻌﺩ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺒﺎﻟﺩﺭﺠﺔ ﺍﻟﻜﻠﻴﺔ ﻟﻠﺒﻌﺩ ﺍﻟﺨﺎﻤﺱ  91
  732  ﻤﻌﺎﻤﻼﺕ ﺍﺭﺘﺒﺎﻁ ﺒﻴﺭﺴﻭﻥ ﻟﻌﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﺤﻭﺭ ﺍﻷﻭل ﻟﺒﻌﺩ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﺒﺎﻟﺩﺭﺠﺔ ﺍﻟﻜﻠﻴﺔ ﻟﻠﺒﻌﺩ ﺍﻟﺴﺎﺩﺱ  02
  732  ﻴﺭﺴﻭﻥ ﻟﻌﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﺤﻭﺭ ﺍﻷﻭل ﻟﺒﻌﺩ ﺍﻟﺘﺤﻔﻴﺯ ﺒﺎﻟﺩﺭﺠﺔ ﺍﻟﻜﻠﻴﺔ ﻟﻠﺒﻌﺩ ﺍﻟﺴﺎﺒﻊﻤﻌﺎﻤﻼﺕ ﺍﺭﺘﺒﺎﻁ ﺒ  12
  832  ﺍﻟﺜﺎﻤﻥﻤﻌﺎﻤﻼﺕ ﺍﺭﺘﺒﺎﻁ ﺒﻴﺭﺴﻭﻥ ﻟﻌﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﺤﻭﺭ ﺍﻷﻭل ﻟﺒﻌﺩ ﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺒﺎﻟﺩﺭﺠﺔ ﺍﻟﻜﻠﻴـﺔ ﻟﻠﺒﻌـﺩ   22
  932  ﻤﻌﺎﻤﻼﺕ ﺍﺭﺘﺒﺎﻁ ﺒﻴﺭﺴﻭﻥ ﻟﻌﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﺤﻭﺭ ﺍﻷﻭل ﺒﺎﻟﺩﺭﺠﺔ ﺍﻟﻜﻠﻴﺔ ﻟﻠﻤﺤﻭﺭ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ  32
  932  ﺕ ﺍﻻﺭﺘﺒﺎﻁ ﻟﻠﻤﺤﺎﻭﺭ ﺒﺎﻟﺩﺭﺠﺔ ﺍﻟﻜﻠﻴﺔ ﻟﻼﺴﺘﺒﺎﻨﺔﻤﻌﺎﻤﻼ  42
  042  ﻤﻌﺎﻤل ﺃﻟﻔﺎ ﻜﺭﻭﻨﺒﺎﺥ ﻟﻘﻴﺎﺱ ﺜﺒﺎﺕ ﻤﺤﺎﻭﺭ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ  52
  742  ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻟﻌﺒﺎﺭﺍﺘﻪﺒﻌﺩ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻭﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﺒﻤﺅﺸﺭﺍﺘﻪ ﻭﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺘﻪ ﻭﺍﻨﺤﺭﺍﻓﺎﺘـﻪ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭﻴـﺔ ﻭﻤـﺴﺘﻭﻴﺎﺕ   62
  742  ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻭﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﻭﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺎﺕ ﺘﺠﺎﻩ ﻜل ﻋﺒﺎﺭﺓ ﻤﻥ ﻋﺒﺎﺭﺍﺕ ﻤﻘﺎﺩﻴﺭ ﺍﻟﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺕ ﺍﻟﺤﺴﺎﺒﻴﺔ ﻭﺍﻻﻨﺤﺭﺍﻓﺎﺕ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭﻴﺔ   72
  452  ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻟﻌﺒﺎﺭﺍﺘﻪﺒﻌﺩ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﺃﻨﻔﺴﻬﻡ  ﺒﻤﺅﺸﺭﺍﺘﻪ ﻭﻤﺘﻭﺴـﻁﺎﺘﻪ ﻭﺍﻨﺤﺭﺍﻓﺎﺘـﻪ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭﻴـﺔ ﻭﻤـﺴﺘﻭﻴﺎﺕ   82
  452  ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﺃﻨﻔﺴﻬﻡ ﻩ ﻜل ﻋﺒﺎﺭﺓ ﻤﻥ ﻋﺒﺎﺭﺍﺕ ﻤﻘﺎﺩﻴﺭ ﺍﻟﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺕ ﺍﻟﺤﺴﺎﺒﻴﺔ ﻭﺍﻻﻨﺤﺭﺍﻓﺎﺕ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭﻴﺔ ﻭﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺎﺕ ﺘﺠﺎ   92
  952  ﺒﻤﺅﺸﺭﺍﺘﻪ ﻭﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺘﻪ ﻭﺍﻨﺤﺭﺍﻓﺎﺘﻪ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭﻴﺔ ﻭﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔﻴﻭﻀﺢ ﺒﻌﺩ ﺍﻷﻤﻥ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ   03
  952  ﺍﻷﻤﻥ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲﻤﻘﺎﺩﻴﺭ ﺍﻟﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺕ ﺍﻟﺤﺴﺎﺒﻴﺔ ﻭﺍﻻﻨﺤﺭﺍﻓﺎﺕ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭﻴﺔ ﻭﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺎﺕ ﺘﺠﺎﻩ ﻜل ﻋﺒﺎﺭﺓ ﻤﻥ ﻋﺒﺎﺭﺍﺕ   13
  562  ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﺒﻤﺅﺸﺭﺍﺘﻪ ﻭﻤﺘﻭﺴـﻁﺎﺘﻪ ﻭﺍﻨﺤﺭﺍﻓﺎﺘـﻪ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭﻴـﺔ ﻭﻤـﺴﺘﻭﻴﺎﺕ  ﺒﻌﺩ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓﻲ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭ ﻴﻭﻀﺢ  23
  662  ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓﻲ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﻤﻘﺎﺩﻴﺭ ﺍﻟﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺕ ﺍﻟﺤﺴﺎﺒﻴﺔ ﻭﺍﻻﻨﺤﺭﺍﻓﺎﺕ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭﻴﺔ ﻭﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺎﺕ ﺘﺠﺎﻩ ﻜل ﻋﺒﺎﺭﺓ ﻤﻥ ﻋﺒﺎﺭﺍﺕ   33
  072  ﺎﺘﻪ ﻭﺍﻨﺤﺭﺍﻓﺎﺘﻪ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭﻴﺔ ﻭﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔﺒﻤﺅﺸﺭﺍﺘﻪ ﻭﻤﺘﻭﺴﻁﻴﻭﻀﺢ ﺒﻌﺩ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ   43
  072  ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔﻤﻘﺎﺩﻴﺭ ﺍﻟﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺕ ﺍﻟﺤﺴﺎﺒﻴﺔ ﻭﺍﻻﻨﺤﺭﺍﻓﺎﺕ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭﻴﺔ ﻭﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺎﺕ ﺘﺠﺎﻩ ﻜل ﻋﺒﺎﺭﺓ ﻤﻥ ﻋﺒﺎﺭﺍﺕ   53
  772  ﺒﻤﺅﺸﺭﺍﺘﻪ ﻭﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺘﻪ ﻭﺍﻨﺤﺭﺍﻓﺎﺘﻪ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭﻴﺔ ﻭﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔﻴﻭﻀﺢ ﺒﻌﺩ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ   63
  872  ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲﻴﺭ ﺍﻟﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺕ ﺍﻟﺤﺴﺎﺒﻴﺔ ﻭﺍﻻﻨﺤﺭﺍﻓﺎﺕ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭﻴﺔ ﻭﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺎﺕ ﺘﺠﺎﻩ ﻜل ﻋﺒﺎﺭﺓ ﻤﻥ ﻋﺒﺎﺭﺍﺕ ﻤﻘﺎﺩ  73
  682  ﺒﻤﺅﺸﺭﺍﺘﻪ ﻭﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺘﻪ ﻭﺍﻨﺤﺭﺍﻓﺎﺘﻪ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭﻴﺔ ﻭﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔﻴﻭﻀﺢ ﺒﻌﺩ ﺍﻟﺘﺤﻔﻴﺯ   83
  782  ﺍﻟﺘﺤﻔﻴﺯ ﺠﺎﻩ ﻜل ﻋﺒﺎﺭﺓ ﻤﻥ ﻋﺒﺎﺭﺍﺕ ﻤﻘﺎﺩﻴﺭ ﺍﻟﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺕ ﺍﻟﺤﺴﺎﺒﻴﺔ ﻭﺍﻻﻨﺤﺭﺍﻓﺎﺕ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭﻴﺔ ﻭﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺎﺕ ﺘ   93
  192  ﺒﻤﺅﺸﺭﺍﺘﻪ ﻭﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺘﻪ ﻭﺍﻨﺤﺭﺍﻓﺎﺘﻪ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭﻴﺔ ﻭﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔﻴﻭﻀﺢ ﺒﻌﺩ ﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ   04
  292  ﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲﻤﻘﺎﺩﻴﺭ ﺍﻟﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺕ ﺍﻟﺤﺴﺎﺒﻴﺔ ﻭﺍﻻﻨﺤﺭﺍﻓﺎﺕ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭﻴﺔ ﻭﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺎﺕ ﺘﺠﺎﻩ ﻜل ﻋﺒﺎﺭﺓ ﻤﻥ ﻋﺒﺎﺭﺍﺕ   14
  303  ﺒﻤﺅﺸﺭﺍﺘﻪ ﻭﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺘﻪ ﻭﺍﻨﺤﺭﺍﻓﺎﺘﻪ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭﻴﺔ ﻭﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻴﻭﻀﺢ ﻤﺘﻐﻴﺭ ﺍ  24
  303  ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲﻤﻘﺎﺩﻴﺭ ﺍﻟﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺕ ﺍﻟﺤﺴﺎﺒﻴﺔ ﻭﺍﻻﻨﺤﺭﺍﻓﺎﺕ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭﻴﺔ ﻭﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺎﺕ ﺘﺠﺎﻩ ﻜل ﻋﺒﺎﺭﺓ ﻤﻥ ﻋﺒﺎﺭﺍﺕ   34
  513  ﻅﻴﻔﻲﻴﻭﻀﺢ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﻤﻌﺎﻤل ﺍﺭﺘﺒﺎﻁ ﺒﻴﺭﺴﻭﻥ ﺒﻴﻥ ﻤﺤﺎﻭﺭ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻻﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭ  44
  613  ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲﻴﻭﻀﺢ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﻤﻌﺎﻤل ﺍﺭﺘﺒﺎﻁ ﺒﻴﺭﺴﻭﻥ ﻟﺒﻌﺩ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻻﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺭﺅﺴـﺎﺀ ﻭﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴـﻴﻥ ﻭﺍﻟﺭﻀـﺎ   54
  023  ﻴﻭﻀﺢ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﻤﻌﺎﻤل ﺍﺭﺘﺒﺎﻁ ﺒﻴﺭﺴﻭﻥ ﻟﺒﻌﺩ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻻﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﺃﻨﻔﺴﻬﻡ ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ  64
  323  ﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺒﻌﺩ ﺍﻷﻤﻥ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲﻴﻭﻀﺢ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﻤﻌﺎﻤل ﺍﺭﺘﺒﺎﻁ ﺒﻴﺭﺴﻭﻥ ﻟﺒﻌﺩ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻻﻨﺴﺎﻨ  74
  723  ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺒﻌﺩ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓـﻲ ﺇﺘﺨـﺎﺫ ﺍﻟﻘـﺭﺍﺭ ﻴﻭﻀﺢ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﻤﻌﺎﻤل ﺍﺭﺘﺒﺎﻁ ﺒﻴﺭﺴﻭﻥ ﻟﺒﻌﺩ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻻﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺒﻴﻥ   84
  033  ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺍﺭﺘﺒﺎﻁ ﺒﻴﺭﺴﻭﻥ ﻟﺒﻌﺩ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻻﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺒﻌﺩ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻤﻌﺎﻤلﻴﻭﻀﺢ ﻨﺘﺎﺌﺞ   94
  433  ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲﻀﺢ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﻤﻌﺎﻤل ﺍﺭﺘﺒﺎﻁ ﺒﻴﺭﺴﻭﻥ ﻟﺒﻌﺩ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻻﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺒﻌﺩ ﺍﻻﺘـﺼﺎل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤـﻲ ﻭﺍﻟﺭﻀـﺎ ﻴﻭ  05
  933  ﻴﻭﻀﺢ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﻤﻌﺎﻤل ﺍﺭﺘﺒﺎﻁ ﺒﻴﺭﺴﻭﻥ ﻟﺒﻌﺩ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻻﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺒﻌﺩ ﺍﻟﺘﺤﻔﻴﺯ ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ  15










  ﻓﻬــﺮﺱ ﺍﻷﺷﻜــﺎﻝ
  ﺍﻟﺼﻔﺤﺔ  ﺍﻟﻌﻨــــــــﻭﺍﻥ  ﺍﻟﺭﻗﻡ
  76  ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﺤﻔﻴﺯ ﻋﻨﺩ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ  10
  27  ﺩﻭﺍﻓﻊ ﺍﻟﻌﻤل ﻋﻠﻰ ﺃﺴﺎﺱ ﺍﻟﺤﺎﺠﺔ  20
  77  ﻨﻅﺭﻴﺔ ﺨﺼﺎﺌﺹ ﺍﻟﻤﻬﻨﺔ ﻭﺍﻟﺩﺍﻓﻌﻴﺔ ﻟﻠﻌﻤل  30
  89  ﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻟﺸﺒﻜﺔ ﺍﻻﺩﺍﺭﻴﺔ  40
  621  ﻫﺭﻡ ﻤﺎﺴﻠﻭ ﻟﻠﺤﺎﺠﺎﺕ  50
  921   ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻟﻭﻗﺎﺌﻴﺔ ﻭﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻟﺩﺍﻓﻌﺔ ﺤﺴﺏ ﻨﻅﺭﻴﺔ ﻫﺭﺯﺒﺭﺝﻤﻘﺎﺭﻨﺔ ﺒﻴﻥ  60
  131  ﺍﻟﻤﻔﺎﻫﻴﻡ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﻓﻲ ﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻟﺘﻭﻗﻊ  70
  131  ﺍﻟﻌﺎﺌﺩ-ﺍﻵﺩﺍﺀ، ﻭﺍﻵﺩﺍﺀ-ﺘﻭﻗﻌﺎﺕ ﺍﻟﺠﻬﺩ  80
  331  ﻨﻤﻭﺫﺝ ﺒﻭﺭﺘﺭ ﻭﻟﻭﻟﺭ ﻟﻠﺘﺤﻔﻴﺯ  90
  931  ﻨﻤﻭﺫﺝ ﻓﺭﻭﻡ ﻟﻠﺘﺤﻔﻴﺯ  01
  271  ﻨﻤﻭﺫﺝ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻔﺎﻋﻠﻴﺔ  11
  371  ﻨﻤﻭﺫﺝ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﺒﺎﺩﻟﻴﺔ  21
  181  ﺸﺎﻨﻭﻥ ﻟﻼﺘﺼﺎلﻨﻤﻭﺫﺝ   31
  181  ﻤﻜﻭﻨﺎﺕ ﺍﻻﺘﺼﺎل  41
  381  ﻨﻤﻭﺫﺝ ﺸﺭﺍﻡ ﻟﻼﺘﺼﺎل  51
  
أ   -     -                                                                          
  ﻣﻘﺪﻣﺔ
ﻋﻠﻰ ﺃﺴـﺱ ﻤـﻥ ﺍﻟﻤﺜـل ﺍﻟﻌﻠﻴـﺎ  ،ﺍﻟﺤﻨﻴﻑ ﺒﺘﺄﻁﻴﺭ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻨﺎﺱ ﺍﻹﺴﻼﻡ ﻟﻁﺎﻟﻤﺎ ﻋﻨﻲ
ﺤﺴﻥ ﺍﻟﺘﻌﺎﻤل، ﻭﺩﻤﺎﺜـﺔ ﺍﻟﻁﺒـﻊ،  ﻓﻘﺩ ﺤﺙ ﻋﻠﻰﻭﺍﻷﺨﻼﻕ ﺍﻟﻔﺎﻀﻠﺔ، ﺒﺎﻟﻘﻭل ﻭﺍﻟﻔﻌل، ﻭﺤﺘﻰ ﺒﺎﻟﺭﻤﺯ، 
   :ﻓﻲ ﻗﻭﻟﻪ ﺘﻌﺎﻟﻰﺘﻬﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﺫﻟﻙ  ﺍﻵﻴﺔ ﺍﻟﻜﺭﻴﻤﺔﻭﻁﻴﺏ ﺍﻟﺤﺩﻴﺙ ﻭﺍﻹﺤﺴﺎﻥ ﻓﻴﻪ، ﺤﻴﺙ ﻨﺠﺩ 
                                      
  [38:ﺍﻟﺒﻘﺮﺓ]                              
ﺍﻟﺒﺴﺎﻁﺔ ﻓﻲ ﺇﻟﻰ ﻭ ،ﺇﻟﻰ ﻋﺩﻡ ﺍﻟﺘﻜﺒﺭ ،ﻜﻤﺎ ﻨﺠﺩ ﺍﻟﻘﺭﺁﻥ ﺍﻟﻜﺭﻴﻡ ﺃﻴﻀﺎ ﻴﺤﺭﺹ ﻋﻠﻰ ﻫﺩﺍﻴﺔ ﺍﻟﻨﺎﺱ
ﻭﻤﻥ ﺃﻤﺜﻠﺔ ﺫﻟﻙ  ،، ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻫﺩﺕ ﺇﻟﻴﻪ ﺍﻟﻜﺜﻴﺭ ﻤﻥ ﺁﻱ ﺍﻟﻘﺭﺁﻥﻭﺍﻟﻐﻠﻅﺔﺍﻟﺘﻌﺎﻤل، ﻭﺍﻻﺒﺘﻌﺎﺩ ﻋﻥ ﺍﻟﻔﻀﺎﻀﺔ 
   :ﺤﻜﻤﺔ ﺒﺎﻟﻐﺔ ﻓﻲ ﻗﻭﻟﻪ ﺘﻌﺎﻟﻰ ﻪﻅﻟﻘﻤﺎﻥ ﺍﻟﺤﻜﻴﻡ ﻻﺒﻨﻪ ﻭﻫﻭ ﻴﻌﻗﻭﻟﻪ ﺘﻌﺎﻟﻰ ﻋﻠﻰ ﻟﺴﺎﻥ 
                                          
   .[81ﻭ71 :ﻟﻘﻤﺎﻥ]                                  
ﻹﻴﺤﺎﺀ ﺍﻟﺠﺴـﺩ ﺍﻷﻫﻤﻴﺔ ﺤﺘﻰ  ﺇﻴﻼﺀﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﺍﻟﻬﺩﻱ ﺍﻟﻨﺒﻭﻱ ﻫﻭ ﺍﻵﺨﺭ ﻴﺤﺭﺹ ﻤﻥ ﺠﻬﺘﻪ ﻋﻠﻰ 
ﻭﻤﻨﻪ  ﺒﺎﻻﻨﺒﺴﺎﻁ ﻭﺍﻨﺸﺭﺍﺡ ﺍﻟﺼﺩﺭ،ﻭﻤﻼﻤﺢ ﺍﻟﻭﺠﻪ، ﻭﺫﻟﻙ ﻓﻲ ﺭﻤﺯﻴﺔ ﺍﻻﺒﺘﺴﺎﻡ ﻭﻤﺎ ﻴﻌﻁﻲ ﻤﻥ ﺍﻨﻁﺒﺎﻉ 
ﺍﺒﺘﺴـﺎﻤﺘﻙ ﻭ: "ﺼﻠﻰ ﺍﷲ ﻋﻠﻴﻪ ﻭﺴﻠﻡ ﻋﻥ ﺫﻟﻙ ﻓﻲ ﻗﻭﻟﻪ ﻤﺎ ﻨﺘﻠﻤﺱ ﺭﻤﺯﻴﺘﻪ  ﻓﻲ ﺤﺩﻴﺙ ﺍﻟﺭﺴﻭل ﺍﻟﻜﺭﻴﻡ
ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒـﻴﻥ ﺃﻓـﺭﺍﺩ  ﻤﻌﻨﻰﻗﺩ ﺠﻤﻊ ﺼﻠﻰ ﺍﷲ ﻭﺴﻠﻡ ﻋﻠﻴﻪ، ﻓﻲ ﺤﺩﻴﺙ ﻭﺍﺤﺩ ﻭ ،"ﻓﻲ ﻭﺠﻪ ﺃﺨﻴﻙ ﺼﺩﻗﺔ
 ﺍﺸﺘﻜﻰ ﺇﺫﺍ ﺍﹾﻟﺠﺴﺩ ﺍﹾﻟﻭﺍﺤﺩ، ﻭﺘﺭﺍﺤﻤﻬﹺﻡ ﻭﺘﻌﺎﻁﻔﻬﹺﻡ ﻜﻤﺜِل ﺘﻭﺍﺩﻫﻡ ﻓﻲ ﻤﺜل ﺍﹸﻟﻤﺅﻤﻨﻴﻥ ِﺇﻥ": ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻟﻤﺴﻠﻡ
   .ﻭﻤﺴﻠﻡ ﺎﺭﻱﺍﻟﺒﺨ ﺭﻭﺍﻩ "ﺤﻤﻰﻟﻭﺍ ﺴﻬﺭﺎﻟﺠﺴﺩ ﺒﺍﻟﺴﺎِﺌﺭ  َﻟﻪ ﻋﻀﻭ ﺘﺩﺍﻋﻰ ﻤﻨﻪ
، ﻓﺎﻟﻤﻌﺎﻤﻠـﺔ ﺍﻟﺩﻴﻥ ﺍﻟﻤﻌﺎﻤﻠﺔ  ﺃﻥ، ﺠﺎﻤﻊ ﺍﻟﺩﻴﻥ ﻜﻠﻪ ﻫﻲ ﺍﻟﺘﻌﺎﻤل، ﺃﻭ ﻜﻤﺎ ﻭﺭﺩ ﻓﻲ ﻫﺩﻱ ﺍﻟﻨﺒﻭﺓﻓﻤ
، ﻭﺯﻤﺭﺓ ﺍﻷﺼﺩﻗﺎﺀ، ﺇﻟﻰ ﻏﻴﺭﻫﻡ ...ﻭﺍﻷﻭﻻﺩﺍﻟﻭﺍﻟﺩﻴﻥ ﻭﺍﻟﺯﻭﺠﺔ ﻴﺘﻌﺩﻯ ﻤﺩﺍﻫﺎ ﺤﺴﻥ ﺍﻟﺘﻌﺎﻤل ﻤﻊ ﺍﻟﻁﻴﺒﺔ 
ﻁﺒﻌﻪ ، ﻷﻥ ﻪﺤﺎﻟﻭﺘﺭﻤﻌﻨﻲ ﺒﺘﻜﻭﻴﻥ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻫﻭ ﻤﺠﺒﻭل ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻓﻲ ﺤﻠﻪ  ﺎﻹﻨﺴﺎﻥﻤﻥ ﺍﻟﻨﺎﺱ، ﻓ
ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻴﻨﺯﻉ ﺒﻪ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺘﻌﺎﻤل ﻤﻊ ﺍﻟﻨﺎﺱ ﻭﺘﻜﻭﻴﻥ ﺸﺒﻜﺔ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﻤﻌﻬﻡ، ﻴﻘﺘﻀﻴﻬﺎ ﺍﻟﺩﻴﻥ ﻭﺍﻟﻤﺼﻠﺤﺔ 
ﻴﺘﻘﺒل ﺍﻟﺘﻭﺠﻴﻪ ﻭﻴﻘﺒل ﺍﻟﻤﻌﻭﻨﺔ ﻓـﻲ ﺠـﻭ ﻤـﻥ ، ﻜﻤﺎ ﺘﺭﺍﻩ ...ﻭﻴﻔﺭﺡﻭﻴﺤﺯﻥ  ﻤﻌﺎ، ﻓﻴﺘﻌﺎﻭﻥ، ﻭﻴﻨﺼﺢ،
  .ﺫﻴﻥ ﺘﺩﻋﻭ ﺇﻟﻴﻬﻤﺎ ﻓﻁﺭﺓ ﺍﻹﻨﺴﺎﻥ ﺍﻟﺴﻠﻴﻤﺔﻠﺍﻟﺘﻘﺩﻴﺭ ﻭﺍﻻﺤﺘﺭﺍﻡ ﺍﻟ
  
ب   -     -                                                                          
ﻭﺤﺴﻥ ﺍﻟﻤﻌﺸﺭ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺭﺘﻀﻴﻪ ﻜل ﺇﻨﺴﺎﻥ ﻭﻴﺭﺘﻀﻴﻪ ﺍﻟﺫﻭﻕ ﻭﺍﻟﻤـﺯﺍﺝ  ،ﺴﻥ ﺍﻟﺘﻌﺎﻤلﻫﻭ ﺤﺇﺫﻥ 
ﺍﻟﻌﺎﻡ، ﻓﻲ ﻜل ﻤﻨﺎﺤﻲ ﺍﻟﺤﻴﺎﺓ، ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ، ﻭﺤﺘﻰ ﺍﻟﺴﻴﺎﺴﻴﺔ ﻤﻨﻬﺎ، ﻭﻜﺄﻨﻪ ﻗﺎﻨﻭﻥ ﺇﻨﺴـﺎﻨﻲ، 
ﻬﻤﻬﺎ ﻻ ﻴﻘﺘﻀﻲ ﺴﻭﻯ ﺒﻌﺽ ﺍﻟﺫﻭﻕ ﻭﺍﻷﻨﻔﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻭﻗﻭﻉ ﻔﺠﻨﺱ ﺍﻟﺒﺸﺭ، ﻓ ﻴﺸﺘﺭﻙ ﻓﻴﻬﺎ ﺒﻨﻭﻭﻟﻐﺔ ﻭﺍﺤﺩﺓ 
  .ﺒﻠﻔﻅ ﺃﻭ ﺘﺼﺭﻑ ﻓﻲ ﺃﺫﻴﺔ ﺍﻟﻐﻴﺭ
 ﻭﺴﻠﻤﺕ ﺒـﻪ  ،ﻨﺤﺭﻑ ﺒﻪ ﻋﻥ ﻤﺎ ﺠﺎﺀﺕ ﺒﻪ ﺍﻟﺸﺭﺍﺌﻊﻤﺎ ﻴ ﻜﺜﻴﺭﺍ ،ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻤﻠﻙ ﻹﻨﺴﺎﻥﺍﻫﻭﻯ ﻟﻜﻥ 
ﺨﺭﻭﺝ ﻋﻥ ﺍﻹﻁـﺎﺭ، ﻓﻴـﺩﻋﻭﻩ ﺇﻟـﻰ ﺍﻟﻤﻥ ﺍﻟﺸﺫﻭﺫ ﻋﻥ ﺍﻟﻤﺄﻟﻭﻑ، ﻭ ﺇﻟﻴﻪ ﺒﺸﻲﺀﺤﻲ ﻭﻴﻓﻁﺭﺓ ﺍﻟﻨﺎﺱ، ﻓ
ﻤﺤﺎﺭﺒـﺔ  ﺇﻟـﻰ ﻭ، ﺍﻟﺘﻲ ﻗﻠﻨﺎ ﻋﻨﻬﺎ ﺃﻨﻬﺎ ﻟﻐﺔ ﺇﻨﺴـﺎﻨﻴﺔ  (ﻟﻐﺔ ﺍﻻﺤﺴﺎﻥ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻐﻴﺭ )  ﺍﻻﺴﺘﻬﺎﻨﺔ ﺒﻬﺫﻩ ﺍﻟﻠﻐﺔ
ﺍﻟﻌﻠﻥ ﺒﻜل ﻤﻘﻭﻤﺎﺕ ﺍﺤﺘﺭﺍﻡ ﺃﺨﻴﻪ ﻓﻲ ﺒﺎﻟﺯﻫﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﺨﻔﺎﺀ ﻭﻭ ﻭﺍﻻﺴﺘﺒﺩﺍﺩ، ﻤﻌﺎﻨﻴﻬﺎ، ﺒﺎﻟﺘﻌﺴﻑ، ﻭﺍﻻﺴﺘﻌﺒﺎﺩ،
ﻓﻴﻪ ﺒﻌﺽ ﺍﻟﺤﺎﺠﺔ ﻓﺎﺴﺘﻐﻠﻬﺎ ﺃﺒﺸﻊ  ﺍﻟﺘﻤﺱﻷﻨﻪ  ،ﺨﺭﺓﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺕ ﺍﻟﺴ ﻜﺭﻫﻪ ﺒﺎﻹﺨﻀﺎﻉﻴﺍﻹﻨﺴﺎﻥ، ﻓﺘﺭﺍﻩ ﻤﺭﺓ 
ﻠﻪ ﺤﺴﺎﻥ ﺇﻟﻴﻪ، ﺒل ﻤﺎ ﻴﺤﺼﺭﺓ ﻴﻐﺭﻴﻪ ﺒﺘﻠﺒﻴﺔ ﺒﻌﺽ ﺘﻠﻙ ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ، ﻭﻤﻨﺘﻬﻰ ﻏﺎﻴﺘﻪ ﻟﻴﺱ ﺍﻹﻭﻤ ﺍﺴﺘﻐﻼل،
  .ﻤﻥ ﻭﺭﺍﺀﻩ ﻤﻥ ﺃﺭﺒﺎﺡ ﻭﻓﻭﺍﺌﺩ
ﻓﻲ ﺍﺴﺘﻌﺒﺎﺩ ﺃﻤﻭﺍﺝ ﺒﺸﺭﻴﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻤﺎل،  ﻨﺎﺕ ﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل،ﻴﻤﺎﻜ ﻤﺎ ﺍﺴﺘﻐﻠﺘﻪﺍﻗﺭﺏ ﻤﻠﻤﺢ ﻟﺫﻟﻙ ﻥ ﺇﻭ
ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﺃﻓﺭﺯ  ،ﺍﻟﻤﺎﺴﺔ ﻟﻠﻤﺎل ﻤﻥ ﺠﻬﺔ ﻭﺃﻤﺎﻡ ﺇﻏﻭﺍﺀﻩ ﻤﻥ ﺠﻬﺔ ﺜﺎﻨﻴﺔ ﻡﺃﻤﺎﻡ ﺤﺎﺠﺘﻬ ،ﻡﻻ ﺤﻭل ﻭﻻ ﻗﻭﺓ ﻟﻬ
ﻟﻤﺎل ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻜﻭﻥ ﻗﻭﺓ ﺠﺒﺎﺭﺓ ﻋﺎﺘﻴﺔ ﺒﻴﺩ ﺃﺭﺒﺎﺏ ﺍﻷﻋﻤﺎل، ﻭﻫﻭ ﺫﺍﺘﻪ ﻤﺎ ﻓﻬﻭ ﺫﺍﺕ ﺍ ،ﺍﻟﻤﻔﺎﺭﻗﺔ ﺍﻟﻌﺠﻴﺒﺔﺘﻠﻙ 
ﻤﺎ ﻴﺠﻌﻠﻬـﺎ ﻓـﻲ ﺃﻴﻀﺎ ﻴﺤﻴل ﺸﺭﻴﺤﺔ ﻋﻅﻴﻤﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﺒﺸﺭ ﺇﻟﻰ ﺃﺴﻔل ﺩﺭﻜﺎﺕ ﺍﻟﻔﻘﺭ ﻭﺍﻟﺤﺎﺠﺔ، ﻭﻫﻭ ﺫﺍﺘﻪ 
 ﻓـﻲ ﻓﻴﺯﻴﺩ ﻓﻲ ﺤﺎﺠﺔ ﻫﺫﻩ ﺍﻷﺨﻴﺭﺓ ﻭﻴﺯﻴﺩ ﺃﻤﺱ ﺍﻟﺤﺎﺠﺔ ﻟﺨﺩﻤﺔ ﺃﺭﺒﺎﺒﻬﺎ ﻤﻘﺎﺒل ﻨﺯﺭ ﻗﻠﻴل ﻤﻥ ﺍﻟﺩﺭﺍﻫﻡ، 
ﺎ، ﻓﻴﻌﻤﻴﻬﺎ ﻋﻥ ﺍﻟﻨﻅﺭ ﺇﻟﻰ ﻫﺫﺍ ﺍﻹﻨﺴﺎﻥ ﻜﺈﻨﺴﺎﻥ، ﻭﻴﺼﻴﺭﻩ ﻤﺠﺭﺩ ﺘـﺭﺱ ﻭﺠﺒﺭﻭﺘﻬ ﺍﻷﺨﺭﻯﺜﺭﺍﺀ ﻭﻗﻭﺓ 
ﻼ ﻴﺜﻨﻴﻪ ﺸـﻲﺀ ﻋـﻥ ﺘﺤﺼـﻴل ﻟﻜﻨﻪ ﺩﻭﻥ ﻗﻠﺏ، ﻓ ،ﻋﻘلﻷﻥ ﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل  ﻤﻥ ﺘﺭﻭﺱ ﺍﻵﻟﺔ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ،
ﻋـﺩﺩ ﻭﺤـﺩﺍﺕ  ﻴﺯﻴـﺩ ﺤﺘﻰ ، ﺩ ﺍﻷﺠﺭﻴﺯﻫ ﻯ ﺭﺏ ﺍﻟﻌﻤل، ﻓﺘﺭﺃﺠﻤﻌﻭﻥ ﻤﺭﺍﺩﻩ، ﻭﻟﻭ ﻫﻠﻙ ﺍﻟﻨﺎﺱ ﻜﻠﻬﻡ
ﺍﻟﺘﻨﺎﻓﺱ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻟﺩﻴـﻪ، ﻭﺯﻴـﺎﺩﺓ ﺤﺭﺼـﻬﻡ ﻋﻠـﻰ  ﺫﻟﻙ - ﻓﻲ ﻨﻅﺭﻩ -ﻭﺤﺘﻰ ﻴﺤﺩﺙ ، ﺍﻻﻨﺠﺎﺯ
 ﻭﺤﺩﺍﺕ، ﻷﻨﻪ ﻗﺩ ﺘﺭﺴﺦ ﻓﻲ ﺨﻠﺩﻫﻡ ﺃﻥ ﺘﺤﺼﻴل ﺃﺠـﺭ ﺃﻋﻠـﻰ ﻻ ﺍﻟﻤﻀﺎﻋﻔﺔ ﺇﻨﺠﺎﺯ ﺃﻋﺩﺍﺩ ﺇﻀﺎﻓﻴﺔ ﻤﻥ 
ﺏ ﺒـﺈﺭﺍﺩﺓ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻲ، ﺃﻭ ﻴﻐﻴ  ـ ﺤﺠﺏﻴﺘﺄﺘﻰ ﺇﻻ ﺒﺈﻨﺠﺎﺯ ﻭﺤﺩﺍﺕ ﺃﻜﺜﺭ، ﻭﻓﻲ ﺨﻀﻡ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﻴ
  .ﻤﺭﻴﺩ ﺃﻭ ﺠﻬل ﺠﺎﻫل
ﺍﻟﺘﻲ ﺴﺎﻫﻤﺕ ﻓﻲ ﺇﻟﻐﺎﺀ ﺫﻟﻙ ﺍﻟﺘﻌﺎﻤل  ﻴﺩﺍ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻟﻤﻭﻀﻭﻋﻴﺔﻫﻨﺎﻙ ﻋﺩ ﻭﺍﻟﻼﻓﺕ ﺃﻴﻀﺎ ﺃﻥ
، ﻭﻜﺎﻥ ﻋﻠﻰ ﺭﺃﺴﻬﺎ ﺘﻁﻭﺭ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩ ﺍﻟﺭﺃﺴﻤﺎﻟﻲ، ﻭﺘﻁﻭﺭ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﺎﺕ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻓﻲ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻲ ﻤﻊ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ
ﺒﺩﺍﻴﺔ ﺍﻟﻘﺭﻥ ﺍﻟﻌﺸﺭﻴﻥ، ﺤﻴﺙ ﺍﺘﺠﻪ ﺍﻟﺘﻔﻜﻴﺭ ﻓﻲ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺭﺤﻠﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺘﺭﺸﻴﺩ، ﻭﺍﻷﺴﻠﻭﺏ ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ، ﻭﺍﻨﻌﻜﺱ 
ﻙ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻲ، ﺒﺤﻴﺙ ﺍﺘﺠﻬﺕ ﺍﻟﺠﻬﻭﺩ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﺇﻟﻰ ﺘﻔﺴﻴﺭ ﺴﻠﻭﻙ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﺴـﺘﻨﺎﺩﺍ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺘﻔﻜﻴﺭ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺴﻠﻭ
ﺤﻴﺙ ﺘﺭﻜﺯ ﺍﻟﺘﻔﻜﻴﺭ ﻋﻠﻰ ﺇﻟﻰ ﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻟﻌﻠﻭﻡ ﺍﻟﻁﺒﻴﻌﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺒﺩﺃﺕ ﺘﺘﻘﺩﻡ، ﻭﺘﺘﻁﻭﺭ ﻜﺜﻴﺭﺍ ﻓﻲ ﺫﻟﻙ ﺍﻟﻭﻗﺕ، 
ت   -     -                                                                          
، ﻭﺍﻟﻔﻨﻴﺔ، ﻭﺘﻡ ﺘﻔﺴﻴﺭ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﻤﻜﻭﻨﺎﺕ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﺒﺼﻭﺭﺓ ﺁﻟﻴﺔ، ﻭﺍﻋﺘﺒﺭ ﺍﻟﻌﻨﺼﺭ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺕ 
ﺍﻟﻤﺅﺜﺭﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻨﻅـﻴﻡ، ﻭﻤﺘﻐﻴـﺭﺍ  ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺸﺭﻱ ﻋﻨﺼﺭﺍ ﻴﺘﺴﻡ ﺒﺎﻟﺭﺸﺩ، ﻭﺍﻟﺘﻌﻘل، ﻭﻟﻴﺱ ﻋﺎﻤﻼ ﻤﻥﺍﻟﺒ
ﻓﺎﻟﺘﻁﻭﺭ ﺍﻟﻤﺫﻫل ﻟﻠﺘﺼﻨﻴﻊ، ﻭﻤﺎ  ﻬﺎ،ﺘﺃﺴﺎﺴﻴﺎ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻌﻤل ﻋﻠﻰ ﺘﻭﺠﻴﻪ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﻭﻓﻘﺎ ﻟﺭﻏﺒﺎ
ﻜﺒﻴﺭ ﺍﻟﺘﻲ ﺴﺎﻫﻤﺕ ﺒﻘﺩﺭ  ،ﺼﺎﺤﺒﻪ ﻤﻥ ﺘﻁﻭﺭ ﻓﻲ ﺍﻵﻻﺕ، ﻭﺍﻟﺘﻜﻨﻭﻟﻭﺠﻴﺎ، ﻭﻜﺫﻟﻙ ﺘﻁﻭﺭ ﺍﻟﻌﻠﻭﻡ ﺍﻟﻁﺒﻴﻌﻴﺔ
ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ، ﻭﻟﻘـﺩ ﻭﻓﻲ ﺒﻠﻭﺭﺓ ﺍﻟﺘﻔﻜﻴﺭ ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ، ﻜل ﻫﺫﺍ ﺃﺩﻯ ﺇﻟﻰ ﺘﻐﻴﻴﺭ ﻜﺒﻴﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﺤﻴﺎﺓ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ، 
ﻓﻲ ﻨﻤﻭ ﻋﺩﺩ ﻫﺎﺌل ﻤﻥ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﺎﺕ  ،ﺃﺩﺕ ﺍﻟﺤﺭﻜﺔ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔ ﺇﻟﻰ ﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﻤﺘﻨﻭﻋﺔ ﻜﺎﻨﺕ ﻋﺎﻤﻼ ﺃﺴﺎﺴﻴﺎ
ﺕ ﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ ﺒﺎﻟﻐـﺔ ﺍﻟﻤﻌﻘﺩﺓ، ﻭﺍﻟﺘﻲ ﻻ ﺘﻌﺘﺒﺭ ﺒﻨﺎﺀﺍﺕ ﺘﻀﻡ ﺃﻋﺩﺍﺩﺍ ﻀﺨﻤﺔ ﻤﻥ ﺍﻵﻻﺕ، ﻭﺍﻷﺩﻭﺍﻭﺍﻟﻜﺒﻴﺭﺓ 
ﻨﺘﻴﺠﺔ  ،ﺇﺠﺘﻤﺎﻋﻴﻴﻥ، ﻭﻟﻜﻨﻬﺎ ﺘﺘﺒﻠﻭﺭ ﻓﻲ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤل، ﻭﺘﺄﺨﺫ ﺸﻜﻼ ﻭﻤﻀﻤﻭﻨﺎ ﻓﺤﺴﺏ ﺍﻟﺘﻌﻘﻴﺩ ﻭﺍﻟﺤﺠﻡ
  .ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺅﺩﻱ ﺒﺩﻭﺭﻫﺎ ﺇﻟﻰ ﻭﺠﻭﺩ ﺘﻨﻅﻴﻡ ﺇﻨﺴﺎﻨﻲ ﺩﺍﺨل ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺒﻨﺎﺀﺍﺕ ،ﻹﻋﺘﻤﺎﺩﻫﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻘﻭﺓ ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔ
ﻭﻁ ﻋـﺩﺩ ﺘﻁﻭﺭ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩ، ﺤﺭﻜـﺔ ﺍﻟﺘﺼـﻨﻴﻊ، ﻫﺒ  ـ)ﻭﻨﺘﻴﺠﺔ ﻟﻜل ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻟﻤﻭﻀﻭﻋﻴﺔ 
، ﻭﺍﻟﺘﺭﻜﻴﺯ ...(ﺍﻟﻤﺸﺘﻐﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﺯﺭﺍﻋﺔ، ﺘﻁﻭﺭ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﺔ ﻭﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻴﻬﺎ، ﺯﻴﺎﺩﺓ ﺃﺴﻭﺍﻕ ﺍﻟﺘﺼﺩﻴﺭ
ﻋﻠﻰ ﻤﺸﺎﻜل ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ، ﺃﺩﻯ ﺇﻟﻰ ﻅﻬﻭﺭ ﻓﺌﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻨﻅﺭﻴﻥ ﺍﻟـﺫﻴﻥ ﺘﺨﺼﺼـﻭﺍ ﻓـﻲ ﺸـﺅﻭﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ 
ﺃﻭﺍ ﻤﻥ ﺍﻟـﺫﻴﻥ ﺒـﺩ  ﻤﺎﻭﻏﻴﺭﻫ" ﻫﺎﺭﻨﺠﺘﻭﻥ ﺍﻤﺭﺴﻭﻥ"ﻭ" ﻓﺭﻴﺩﻴﺭﻴﻙ ﺘﺎﻴﻠﻭﺭ"ﻭﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ، ﻭﻜﺎﻥ ﻋﻠﻰ ﺭﺃﺴﻬﻡ 
، ﻭﺘﻘﺩﻴﻡ ﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝﻴﻔﻜﺭﻭﻥ ﻓﻲ ﺃﺴﺒﺎﺏ ﺍﻨﺨﻔﺎﺽ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔ، ﻭﺍﻟﺤﻠﻭل ﺍﻟﻤﻭﻀﻭﻋﻴﺔ ﻟﺯﻴﺎﺩﺓ 
ﻭﻗﺩ ﻅﻬـﺭﺕ ﻫـﺫﻩ ﻟﻠﺘﻨﻅﻴﻡ ﺘﺴﺎﻋﺩ ﻋﻠﻰ ﺇﻨﺸﺎﺀ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﻋﻠﻤﻴﺔ، ﺒﻌﻴﺩﺍ ﻋﻥ ﺍﻟﺫﺍﺘﻴﺔ، ﻭﺍﻷﻫﻭﺍﺀ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ، 
، 0291ﻭ 0091 :ﺒﻴﻥﻓﻲ ﺍﻟﺴﻨﻭﺍﺕ ﻤﺎ ﻜﺎﻨﺕ ﺍﻟﺘﻲ ، ﻭ"ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ"ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺃﻁﻠﻕ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺇﺴﻡ 
ﻤﻥ ﺃﻭﺍﺌل ﺍﻟﺫﻴﻥ ﺒﺤﺜـﻭﺍ ﻓـﻲ " ﻓﺭﻴﺩﺭﻴﻙ ﺘﺎﻴﻠﻭﺭ"ﻟﺘﻜﻭﻥ ﺍﻨﻌﻜﺎﺴﺎ ﻟﻠﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﻤﺫﻜﻭﺭﺓ ﺴﻠﻔﺎ، ﺤﻴﺙ ﻜﺎﻥ 
ﻤﺸﻜﻼﺕ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﺔ، ﻭﺍﻹﻨﺘﺎﺝ، ﺒﺄﺴﻠﻭﺏ ﻋﻠﻤﻲ، ﻭﻗﺩ ﺨﻠﺹ ﺇﻟﻰ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺒـﺎﺩﺉ ﺍﻟﺘـﻲ ﻴﻤﻜـﻥ 
ﻌـﻪ ﺍﻹﺩﺍﺭﺍﺕ ﻜﺎﻨـﺕ ﺘﺘﺒ  ﻟﺘﻲﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ، ﺒﺩﻻ ﻤﻥ ﺃﺴﻠﻭﺏ ﺍﻟﻤﺤﺎﻭﻟﺔ ﻭﺍﻟﺨﻁﺄ، ﺍﺍﻻﻋﺘﻤﺎﺩ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻓﻲ ﺍﻹ
  .ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔ ﻓﻲ ﺫﻟﻙ ﺍﻟﻭﻗﺕ
ﻭﺍﻟﻠﺠﻭﺀ ﺇﻟـﻰ  ،ﻫﻭ ﺍﻵﺨﺭ ﻩﺘﺴﺨﻴﺭﺍﻻﺴﺘﻨﺠﺎﺩ ﺒﺎﻟﻌﻠﻡ ﻭ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺸﻲﺀ ﺍﻟﺫﻱ ﺃﻏﺭﻯ ﺃﺭﺒﺎﺏ ﺍﻷﻋﻤﺎل
، ﺍﻟﻤﻁﺭﻭﺤﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺴﺎﺤﺔ ﻭﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻡ ﺍﻟﺘﻭﺼل ﺇﻟﻴﻬﺎ ﺍﻷﻓﻜﺎﺭﻤﻥ ﺨﻼل  ﻨﻅﺭﻴﺎﺘﻪ ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﺠﺎل،
ﻴﻴﺱ ﻭﺸﺭﻭﻁ ﻋﻠﻤﻴﺔ، ﺭﻜﺯﺕ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﺒﻌـﺎﺩ ﻟﺒﺸﺭﻴﺔ، ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻤﺎ ﻴﺨﻀﻊ ﻟﻤﻘﺎﺍﻤﻥ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺍﻤﺜل ﻟﻠﻁﺎﻗﺔ 
، ﻭﻤﺩﻯ ﺴﺭﻋﺘﻪ ﻓﻲ ﺁﺩﺍﺀ ﺍﻷﻋﻤﺎل، ﻭﻤﺒﻠـﻎ ﺍﻹﺠﻬـﺎﺩ ﺍﻟﻌﻀـﻠﻲ (ﺍﻹﻨﺴﺎﻥ)ﺍﻟﻔﻴﺯﻴﻘﻴﺔ ﻟﻠﻜﺎﺌﻥ ﺍﻟﻌﻀﻭﻱ 
ﻴﺘﺴﻤﻭﻥ ﺒﺎﻟﺭﺸﺩ، ﻭﺃﻨﻬﻡ ﻤﺠﺭﺩ ﺃﺠﺯﺍﺀ ﺘﺎﺒﻌﺔ ﻟﻶﻻﺕ، ﻭﻴﻜﻔﻲ  ، ﻭﺍﻋﺘﺒﺭﺕ ﺍﺒﺘﺩﺍﺀ ﺃﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ...ﻭﺍﻟﺘﻜﻠﻔﺔ
ﻨﺘﺎﺠﻴﺔ، ﻭﻜﺎﻥ ﻜل ﺍﻫﺘﻤﺎﻤﻬﺎ ﻤﻨﺼﺏ ﻋﻠـﻰ ﺍﻟﺠﺎﻨـﺏ ﺘﺩﺭﻴﺒﻬﻡ ﺘﺩﺭﻴﺒﺎ ﺩﻗﻴﻘﺎ ﺤﺘﻰ ﺘﺭﺘﻔﻊ ﺁﻟﻴﺎ ﻜﻔﺎﺀﺍﺘﻬﻡ ﺍﻹ
  .ﺍﻟﻔﻨﻲ، ﻭﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻲ ﻟﻠﺘﻨﻅﻴﻡ
    
ث   -     -                                                                          
ﻭﻗﺩ ﺃﺤﺩﺙ ﺫﻟﻙ ﻅﻬﻭﺭ ﻤﻘﺎﻭﻤﺔ ﻨﻘﺎﺒﻴﺔ، ﻭﻤﻌﺎﺭﻀﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻤﺎل، ﻋﻠﻰ ﻫﺫﺍ ﺍﻷﺴﻠﻭﺏ ﺍﻟﺫﻱ ﺃﻏﻔﻠﻬﻡ 
ﻭﻫﻡ ﺃﻫﻡ ﺠﺎﻨﺏ ﻤﻥ ﺠﻭﺍﻨﺏ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ، ﻭﻤﺎ ﻴﺭﺒﻁﻬﻡ ﻤﻥ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﺇﻨﺴﺎﻨﻴﺔ، ﻭﺍﺘﺼﺎﻻﺕ ﻭﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ 
ﻟﻬﻡ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻨﺘﻤﻭﻥ ﺇﻟﻴﻪ، ﻭﻗﺩ ﺃﻅﻬﺭ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻨﻭﻉ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻘﺎﻭﻤﺔ ﻤﺜﺎﻟﺏ ﻫﺫﺍ ﻴﺭﻏﺒﻭﻥ ﻓﻲ ﺃﻥ ﻴﺸﺒﻌﻬﺎ 
ﺍﻟﻤﺜﺎﻟﻲ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺼـﻑ ﻤـﺎ  ﻬﺫﺍ ﺍﻻﻗﺘﺭﺍﺏﻓﻜﺈﻨﺴﺎﻥ ، ﻟﺫﻟﻙ ﻜﺂﻟﺔ ﻻ  ﺍﻹﻨﺴﺎﻥ  ﻤﻊ ﺍﻷﺴﻠﻭﺏ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻌﺎﻤل
ﻴﺩﺭﺴـﻬﻡ  ﺍﻟـﺫﻴﻥ ، ﺒﺴﺒﺏ ﻨﻅﺭﺘﻪ ﺇﻟﻰ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻓﺸﻠﻪ ﻴﻨﺒﻐﻲ ﺃﻥ ﻴﻜﻭﻥ، ﻭﺃﻏﻔل ﺍﻟﺠﻭﺍﻨﺏ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ، ﺃﺜﺒﺕ
ﺎﻵﻻﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺩﺭﺴﻬﺎ، ﻭﺃﻥ ﻤﺠﻤﻭﻉ ﺍﻟﺤﻴـﺎﺓ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴـﺔ ﻟﻠﻌﻤـﺎل ﻜﻤﺜﻠﻬﻡ ﻭ ﻜﻤﺠﻤﻭﻋﺔ، ﻓﺭﺩﺍ ﻓﺭﺩﺍ ﻻ
ﺒﻕ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺫﻟـﻙ ـﻤﺎل، ﻭﻴﻁـﺘﻨﻌﻜﺱ ﻓﻲ ﺼﻭﺭﻫﻡ ﺍﻟﻔﺭﺩﻴﺔ، ﻟﺫﻟﻙ ﻓﻬﻭ ﻴﺒﺤﺙ ﻓﻲ ﺍﻟﺤﺎﻻﺕ ﺍﻟﻔﺭﺩﻴﺔ ﻟﻠﻌ
  . ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻜل
ﺠﺩﻴﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻌﺎﻤل ﻤﻊ  ﺍﻗﺘﺭﺍﺏﺒﺩﺃﺕ ﺍﻟﻜﺘﺎﺒﺎﺕ ﺍﻟﻤﻨﺒﻬﺔ ﺒﻀﺭﻭﺭﺓ ﺘﺒﻨﻲ  3291ﻗﺎ ﻤﻥ ﺴﻨﺔ ﻭﺍﻨﻁﻼ
، ﺃﻨﻪ ﻴﺠـﺏ ﺘﺤﻘﻴـﻕ "ﺍﻹﺩﺍﺭﺓﻓﻠﺴﻔﺔ "ﻓﻲ ﻤﺅﻟﻔﻪ " ﺃﻭﻟﻴﻘﺭﺸﻴﻠﺩﻭﻥ"ﺍﻟﻌﻤل، ﻭﻗﺩ ﻜﺘﺏ ﻋﻥ ﺫﻟﻙ  ﺘﻨﻅﻴﻤﺎﺕ
، ﻭﺒﻴﻥ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻹﻨﺴـﺎﻨﻴﺔ ...ﺩﺘﺎ، ﻭﻤﻭﺍﺩ، ﻭﻋﺃﺩﻭﺍﺕﻤﻥ  ﺍﻹﻨﺘﺎﺝﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺒﻴﻥ ﺁﻟﻴﺎﺕ ﻓﻲ ﺘﻭﺍﺯﻥ ﻋﺎﺩل 
ﻘـﺩﺍ ﺍﻟﻤﺭﺘﺒﻁﺔ ﺒﺎﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ، ﺫﻟﻙ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﺸﻜﻠﺔ ﺍﻟﺤﻘﻴﻘﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﺔ ﺃﻨﻬﺎ ﻟﻴﺴﺕ ﺘﻨﻅﻴﻤﺎ ﻤﺎﺩﻴـﺎ ﻤﻌ 
ﻟﻁﺎﻗﺔ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻓـﻲ ﻓﺤﺴﺏ، ﺒل ﻭﺘﺘﻀﻤﻥ ﺒﺎﻟﻀﺭﻭﺭﺓ ﺃﻴﻀﺎ ﺘﻨﻅﻴﻤﺎ ﺇﻨﺴﺎﻨﻴﺎ، ﻁﺎﻟﻤﺎ ﺃﻨﻬﺎ ﺘﻌﺘﻤﺩ ﻋﻠﻰ ﺍ
  . ﺁﺩﺍﺀ ﺩﻭﺭﻫﺎ
ﻤﻘﺎﺭﺒﺔ ﺘﻌﺘﺒﺭ ﺍﻟﻤﺼﻨﻊ ﻨﺴﻘﺎ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺎ ﺘﻤﺎﺭﺱ ﻓﻴﻪ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋـﺎﺕ ﻤﻤﺎ ﻤﻬﺩ ﻟﺒﺭﻭﺯ ﺍﻫﺘﻤﺎﻡ ﺠﺩﻴﺩ ﻴﺩﻋﻭ ﺇﻟﻰ 
ﻏﻴﺭ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ ﺩﻭﺭﺍ ﺃﺴﺎﺴﻴﺎ، ﻭﺘﻨﻅﺭ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﺒﺎﻋﺘﺒﺎﺭﻩ ﻜﺎﺌﻨﺎ ﺇﻨﺴﺎﻨﻴﺎ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺎ، ﻟﻪ ﺤﺎﺠﺎﺘﻪ، ﻭﺭﻏﺒﺎﺘﻪ 
 ﻓﻲ ﺸﻜل ﺃﺒﺤﺎﺙ ﻭﺘﺠـﺎﺭﺏ ﻜﺎﻥ ﺇﺒﺘﺩﺍﺀ  ﻭﺍﺘﺠﺎﻫﺎﺘﻪ، ﻭﻤﺸﺎﻋﺭﻩ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺅﺜﺭ ﻓﻲ ﺁﺩﺍﺀﻩ، ﻫﺫﺍ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺍﻟﺫﻱ
ﻓﻲ ﻤﺩﻴﻨﺔ ﺸﻴﻜﺎﻏﻭ ﻓﻲ ﺃﻤﺭﻴﻜـﺎ " ﻭﺴﺘﺭﻥ ﺍﻟﻜﺘﺭﻴﻙ"ﺒﺸﺭﻜﺔ  "ﻫﺎﻭﺜﻭﺭﻥ"ﻤﺼﺎﻨﻊ ﺒ" ﺇﻟﺘﻭﻥ ﻤﺎﻴﻭ"ﺃﺠﺭﺍﻫﺎ 
، ﺤﻴﺙ ﻜﺎﻥ ﺍﻟﻐﺭﺽ ﻤﻨﻬﺎ ﺒﺤﺙ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﺍﻟﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ ﻋﻠﻰ 2391ﺇﻟﻰ ﻏﺎﻴﺔ  4291ﻭﺍﻤﺘﺩﺕ ﻤﻥ ﺴﻨﺔ 
ﺍﻟﺒﺤﺙ ﻜﺎﻨﺕ ﺘﺘﻤﺜل ﻓﻲ ﺃﻨـﻪ ﻜﻠﻤـﺎ ﺘﺤﺴـﻨﺕ  ﺇﺠﺭﺍﺀﺇﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺍﻟﻔﺭﺩ، ﺃﻱ ﺃﻥ ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺎﺕ ﺍﻟﺴﺎﺌﺩﺓ ﻭﻗﺕ 
ﺃﻥ ﻴﺨﺘﺒﺭ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻔﺭﻭﺽ " ﺇﻟﺘﻭﻥ ﻤﺎﻴﻭ"ﺯﻴﺎﺩﺓ ﺇﻨﺘﺎﺠﻴﺘﻬﻡ، ﻭﺃﺭﺍﺩ  ﺇﻟﻰﺫﻟﻙ  ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ ﻟﻠﻌﻤﺎل ﺃﺩﻯ
  .ﻓﺎﻨﻁﻠﻕ ﺍﺴﺘﻨﺎﺩﺍ ﺇﻟﻴﻬﺎ، ﺇﻻ ﺃﻨﻪ ﺍﻨﺘﻬﻰ ﺇﻟﻰ ﻤﺎ ﻴﺨﺎﻟﻔﻬﺎ
، ﺍﻹﻨﺘـﺎﺝ ﺘﻜﻭﻴﻥ ﺘﻨﻅﻴﻤﺎﺕ ﻏﻴﺭ ﺭﺴﻤﻴﺔ ﻟﺘﻘﻴﻴﺩ  ﺇﻟﻰﻭﻗﺩ ﺨﻠﺹ ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﻭﻥ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻴﻤﻴﻠﻭﻥ 
ﺒﺄﻥ ﻴﺴـﻠﻙ  ،ﺘﻭﺠﻴﻪ ﻜل ﻓﺭﺩ ﻟﻰﺇﻜﻤﺎ ﺍﺘﻀﺢ ﺃﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﺎﺕ ﺘﺘﻜﻭﻥ ﻤﻥ ﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤﺎل، ﻭﺘﻬﺩﻑ 
ﺘﻜﻭﻴﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﺎﺕ ﺇﺫﺍ ﺸﻌﺭﻭﺍ ﺒﺎﻟﺘﻬﺩﻴـﺩ،  ﺇﻟﻰﻭﻴﻠﺠﺄ ﺍﻟﻌﻤﺎل  ،ﻤﺴﻠﻜﺎ ﻤﻌﻴﻨﺎ ﻻ ﻴﺸﺫ ﻓﻴﻪ ﻋﻥ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ
ﻭﻋﺩﻡ ﺍﻻﻁﻤﺌﻨﺎﻥ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘﻘﺒﻠﻬﻡ، ﻭﺴﺨﻁﻬﻡ ﻋﻠﻰ ﺸﺭﻭﻁ ﺍﻟﻌﻤل، ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻌﻤﻠﻭﻥ ﻓﻴﻬﺎ، ﻓﻴﻜﻭﻥ ﺸـﻌﻭﺭﻫﻡ 
  .ﻭﺍﺤﺩﺓ ﻋﺎﻤﻼ ﻫﺎﻤﺎ ﻓﻲ ﺘﺭﺍﺒﻁ ﻭﺍﻨﺩﻤﺎﺝ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﻨﺤﻭ ﻏﺎﻴﺔ ،ﻫﺫﺍ
  
ج   -     -                                                                          
ﻋﻠﻰ ﺍﺘﺨـﺎﺫ  ،ﺍﻷﻓﺭﺍﺩﺤﻴﺙ ﺘﺘﻜﻭﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﺎﺕ ﺒﻁﺭﻴﻘﺔ ﺘﻠﻘﺎﺌﻴﺔ، ﻓﻬﻲ ﻋﺒﺎﺭﺓ ﻋﻥ ﺍﺘﻔﺎﻕ ﺒﺎﻁﻨﻲ ﺒﻴﻥ 
ﻫﻭ ﺤﻤﺎﻴﺔ ﻤﺼﻠﺤﺘﻬﻡ ﺍﻟﻤﺸﺘﺭﻜﺔ، ﻭﺘﺄﻤﻴﻥ ﻤﺴﺘﻘﺒﻠﻬﻡ، ﻭﻟـﻴﺱ  ،ﻤﺴﻠﻙ ﻤﻌﻴﻥ ﺒﻐﺭﺽ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﻫﺩﻑ ﻭﺍﺤﺩ
ﻭﺭ ﺍﻟﻭﺍﺤـﺩ ﺃﻥ ﻴﺴﺒﻕ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺴﻠﻭﻙ ﺍﺘﻔﺎﻕ ﺼﺭﻴﺢ، ﺒﻴﻥ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ، ﻓﻘﺩ ﻴﺄﺘﻲ ﻨﺘﻴﺠﺔ ﻟﻠﺸﻌﻤﻥ ﺍﻟﻤﺤﺘﻡ 
  .ﺍﻟﺫﻱ ﺘﻤﻠﻴﻪ ﻋﻠﻴﻬﻡ ﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﻌﻤل
ﻜﻤﺎ ﺘﻭﺼل ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﻭﻥ ﻓﻲ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺘﺠﺭﺒﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻜﺘﺸﺎﻑ ﺸﺒﻜﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻏﻴﺭ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ، 
ﻭﺃﻨﻤﺎﻁ ﺍﻟﺘﻔﺎﻋل ﺍﻟﺘﻠﻘﺎﺌﻲ ﺍﻟﺘﻲ ﻅﻬﺭﺕ ﺒﻴﻥ ﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻟﻌﻤﺎل، ﻭﻤﻥ ﺃﻜﺜﺭ ﻤﺎ ﺍﻫﺘﻤﻭﺍ ﺒﻪ ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺼﺩﺩ ﻤﺎ 
ﻼل ﺍﻟﺘﻔﺎﻋل ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺘﻅﻬـﺭ ﻤﺠﻤﻭﻋـﺔ ﻤـﻥ ﻴﻌﺭﻑ ﺒﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ، ﻓﻘﺩ ﻻﺤﻅ ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﻭﻥ ﺃﻨﻪ ﺨ
ﺍﻟﻘﻭﺍﻋﺩ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ ﻟﻠﺴﻠﻭﻙ، ﻭﺃﻥ ﺃﻫﻡ ﻭﻅﻴﻔﺔ ﻟﻬﺫﻩ ﺍﻟﻘﻭﺍﻋﺩ ﻫﻲ ﺘﺩﻋﻴﻡ ﺘﻤﺎﺴﻙ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ، ﻭﺘﻤﻜﻨﻬﺎ ﻤﻥ ﺘﺤﻘﻴﻕ 
. ﺍﻻﺴﺘﻘﻼل ﺍﻟﺫﺍﺘﻲ ﻋﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ، ﻭﺯﻴﺎﺩﺓ ﺍﻷﻤﺎﻥ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺘﻌﻠﻕ ﺒﺄﻋﻤﺎﻟﻬﻡ ﻭﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺃﺠـﻭﺭﻫﻡ 
ﻟﻠﻌﻤل، ﺒل  ﺍﻷﺴﺎﺴﻲﺕ، ﻟﻡ ﺘﻜﻥ ﻫﻲ ﺍﻟﺩﺍﻓﻊ ﻓﺂ، ﻭﺍﻟﻤﻜﺎﻷﺠﻭﺭﻜﺎﻜﻤﺎ ﺃﻜﺩﺕ ﺍﻟﺘﺠﺭﺒﺔ ﺃﻥ ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ 
، ﻭﺍﻻﻟﺘﺯﺍﻡ ﺒﻘﻴﻤﻬﺎ، ﻫـﻲ ﺍﻟﻤﺤـﺭﻙ ﺇﻟﻴﻬﺎﻜﺎﻨﺕ ﺍﻟﺭﻏﺒﺔ ﻓﻲ ﺘﻜﻭﻴﻥ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﻏﻴﺭ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ، ﻭﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ 
ﺍﻷﺴﺎﺴﻲ ﻟﻬﺫﻩ ﺍﻟﺩﻭﺍﻓﻊ، ﻓﺈﺫﺍ ﻤﺎ ﺘﻌﺎﺭﻀﺕ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﻏﻴﺭ ﺍﻟﺭﺴـﻤﻴﺔ ﻤـﻊ ﺃﻫـﺩﺍﻑ ﺍﻟﺘﻨﻅـﻴﻡ 
 ﺍﻹﺩﺍﺭﺓﻤﻌﺎﻴﻴﺭﻫﺎ، ﻭﻗﻴﻤﻬﺎ ﻟﺘﻀﻊ ﺤﺩﺍ ﻟﻺﻨﺘﺎﺝ، ﻭﺘﻀﻐﻁ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﺴﻤﻲ، ﺒﺭﺯﺕ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﻏﻴﺭ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ ﺒ
ﻟﺤﻤﺎﻴـﺔ  ﺍﻹﺩﺍﺭﺓﻓﻲ ﺍﻟﻀﻐﻁ ﻋﻠﻰ  ﺍﻹﻨﺘﺎﺝﻓﻠﻴﺱ ﻤﻥ ﻭﺴﻴﻠﺔ ﺃﻨﺠﻊ ﻭﺃﺠﺩﻯ ﻤﻥ ﺘﻘﻴﻴﺩ ، ﻟﻬﺎ ﻟﺭﺩ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭ
  .ﺃﻋﻀﺎﺀ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﻏﻴﺭ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻅﻠﻡ ﻭﺍﻟﺘﻌﺴﻑ
ﻫﻲ ﻋﺒـﺎﺭﺓ ﻓﻲ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ  ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﻟﻤﺩﺭﺴﺔ ﺍﻟﺭﺌﻴﺴﺔ ﺍﻷﻓﻜﺎﺭ ﺘﻠﺨﻴﺹ ﻴﻤﻜﻥﺙ ﻴﺤ
، ﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﺍﻷﻓـﺭﺍﺩ ﻜﺎﺌﻥ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻷﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﺫﻴﻥ ﻴﺸﻜﻠﻭﻥ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﻟﺩﻴﻬﻡ ﺍﺤﺘﻴﺎﺠﺎﺕ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻋﻥ
، ﻰ ﻜﻔﺎﺀﺓ ﺃﻋﻠﻰﻟﺒﺎﻟﺴﻌﺎﺩﺓ ﻭﺍﻷﻫﻤﻴﺔ ﻤﻥ ﺨﻼل ﻋﻼﻗﺎﺕ ﻭﺩﻴﺔ ﻁﻴﺒﺔ ﻤﻊ ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ، ﻤﻤﺎ ﻴﺅﺩﻱ ﺇ ﻭﻥﻴﺸﻌﺭ
ﺍﻟﻌﻤل ﻤﻤﺎ ﻨﻴﺔ ﻴﺘﺇﻟﻰ ﺁﻟﻴﺔ ﻭﺭﻭ ﺘﺅﺩﻱ ﺠﻤﻴﻌﻬﺎﺍﻟﺘﺨﺼﺹ ﻭﺘﻘﺴﻴﻡ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺍﻹﺠﺭﺍﺀﺍﺕ ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ 
ﻤﻥ ﺃﻨﻅﻤﺔ ﺍﻟﺭﻗﺎﺒـﺔ ﻭﺃﻨﻅﻤـﺔ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥ ﻭﺍﻟﻭﺩ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺃﻫﻡ ﻴﺅﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺴﺄﻡ ﻭﺍﻟﻤﻠل، ﻭﺃﻥ 
ﻠﻌﻭﺍﻤل ﺍﻟﺴـﺎﺒﻘﺔ ﻓـﻲ ﺘﺼــﻤﻴﻡ ﺒﻌﻴﻥ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭ ﻟ ﻟﻤﻨﻅﻤﺔﻀﺭﻭﺭﺓ ﺃﻥ ﺘﺄﺨﺫ ﺍ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯ، ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ
  .ﺍﻟﺘﻨﻅـﻴﻡ ﻟﻜـﻲ ﻴﻜـﻭﻥ ﺘﻨﻅﻴﻤﺎ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺎ ﻤﻨﺘﺠﺎ
 ﺍﻟﺘﻌـﺎﻭﻥ  ﺘﺜﻤـﺭ  ﻭﺍﻟﺜﻘـﺔ،  ﺍﻟﻤﻭﺩﺓ،ﺃﺴﺎﺴﻬﺎ  ﻴﻜﻭﻥ ﻭﺭﺅﺴﺎﺌﻬﻡ، ﻠﻴﻥﺍﻟﻌﺎﻤ ﺒﻴﻥ ﺠﻴﺩﺓ ﻋﻼﻗﺔ ﺈﻗﺎﻤﺔﻓ
ﻭﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺍﻟﺸـﻌﻭﺭ ﺒﺎﻟﺭﺍﺤـﺔ  ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ، ﺒﺘﺤﻘﻴﻕ ﻭﺍﻻﻟﺘﺯﺍﻡ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ، ﺍﺘﺨﺎﺫ ﻓﻲ ﻭﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻭﺍﻟﺘﻜﺎﺘﻑ،
ﻭﺍﻹﻴﻤﺎﻥ ﺒﺎﻟﻤﺠﻤﻭﻋـﺔ  ،ﻟﺭﻀﺎ ﻋﻥ ﻜل ﻤﺎ ﻴﻘﺩﻤﻪ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﻤﺤﻴﻁﻪﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻤﺭﺩﻫﺎ ﺇﻟﻰ ﺍﻹﺤﺴﺎﺱ ﺒﺎ
  . ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﻤﻥ ﺭﻓﻴﻊ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﻋﻠﻰ ﻴﺴﺎﻋﺩ ﻤﻤﺎ ﺍﻟﺫﺍﺘﻴﺔ، ﻭﺍﻟﺭﻗﺎﺒﺔ ﺒﺎﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﻭﺍﻟﺸﻌﻭﺭ ﻭﻗﻭﺘﻬﺎ
  
ح   -     -                                                                          
 ﻭﺍﻟﺠﻤﺎﻋـﺔ،  ﺒـﺎﻟﻔﺭﺩ ﺃﻱ  ﺍﻟﺒﺸـﺭﻯ،  ﺒﺎﻟﻌﻨﺼﺭ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﻓﻲ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﻤﻔﻬﻭﻡ ﺘﺒﻠﻭﺭﻭﺒ
 ﻅـل  ﻓﻲ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﻓﺎﻋﻠﻴﺔ ﻭﺘﺘﺤﻘﻕ ﺍﻟﻌﺎﻟﻴﺔ، ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺘﺘﻭﻓﺭ ﺒﺤﻴﺙ ﻠﻌﻤلﻟ ﻤﻤﻜﻥ ﻤﻨﺎﺥ ﺃﻓﻀل ﻭﺘﻭﻓﻴﺭ
 ﺩﻴ  ـﺤﺩﻬﺎ ﺘﺴـﺎﻫﻡ ﻓـﻲ ﺘ ﻜﻠ، ﺍﻟﻁﺎﻗﺎﺕ ﺃﻓﻀل ﻋﻥ ﻭﺍﻟﻜﺸﻑ ﺍﻟﺠﻬﻭﺩ ﻻﺴﺘﺜﻤﺎﺭ ﻤﻼﺌﻡ ﺇﻨﺴﺎﻨﻲ ﻤﻨﺎﺥ ﺃﻓﻀل
ﻤﻤﺎ ﻴﻤﻜﻨﻬﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻨﻬﺎﻴﺔ ﻤﻥ ، ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺭﻀﺎ ﻭﻋﻼﻗﺘﻬﺎ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﻓﻲ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻟﻠﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻟﻤﻨﺎﺴﺏ ﺍﻹﻁﺎﺭ
ﻭﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺍﻟﺘـﺄﺜﻴﺭ ﻋﻠـﻰ  ،ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﻫﺅﻻﺀ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﻋﻥ ﺍﻟﻤﻁﻠﻭﺒﺔ ﺃﻫﺩﺍﻓﻬﺎﺘﺤﻘﻴﻕ 
 ﺍﻷﻓـﺭﺍﺩ  ﺸـﻌﻭﺭ  ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺠﻴﺩﺓ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺘﻌﺘﻤﺩ ﺇﺫ، ﺃﺩﺍﺌﻬﻡ ﻭﺘﺤﺴﻴﻥ ﻗﺩﺭﺍﺘﻬﻡ ﻴﺔﻭﺘﻨﻤﻬﻡ ﻌﻨﻭﻴﺎﺘﻤ
 ﻜﻔﺎﺀﺓ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻴﺘﺤﺩﺩ ﺤﻴﺙﺒ ﻨﻔﺴﻪ، ﺍﻟﻌﻤل ﻨﺤﻭ، ﻭﺭﺅﺴﺎﺌﻬﻡ ﻨﺤﻭﻭ ﺍﻟﺒﻌﺽ ﺒﻌﻀﻬﻡ ﻨﺤﻭ ﺒﺎﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ
  .ﻓﻴﻬﺎ ﺍﻟﺴﺎﺌﺩﺓ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﻨﻭﻋﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﻤﻨﻅﻤﺔ ﻷﻴﺔ ﺍﻷﺩﺍﺀ
 ﻋﺎﺌﻤﻬﺎ، ﻭﺃﺴﺴﻬﺎ ﺍﻟﻘﺎﺌﻤﺔ، ﻭﻗﺩ ﻅﻠﺕ ﺘﺘﻁﻭﺭ ﻭﻓﻘﺎﻓﻬﺫﻩ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ ﻜﺎﻨﺕ ﻋﻼﻤﺔ ﻤﻤﻴﺯﺓ ﻟﻬﺎ ﺩ ﻭﺒﺫﻟﻙ
    ﻤـﺅﺜﺭﺓ  ﺠﺩﻴـﺩﺓ  ﻭﻤﺘﻐﻴـﺭﺍﺕ  ﻋﻭﺍﻤل ﻭﺘﺤﻠﻴل ﺘﺸﺨﻴﺹﺴﺎﻫﻤﺕ ﻓﻲ   ﻤﺩﺭﺴﺔﻟﺘﻁﻭﺭ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ، ﻭﻫﻲ ﺍﻟ
 ﺩﺭﺍﺴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺘﻠﻙ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﻭﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﻤﻴﺩﺍﻨﻴﺔ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺃﺜﺒﺘﺕ ﻭﻟﻘﺩ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ، ﻓﻲ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺴﻠﻭﻙ ﻋﻠﻰ
  .ﻋﺩﻴﺩﺓ ﺍﻨﺘﻘﺎﺩﺍﺕ ﻭﺍﺠﻬﺕ ﺫﻟﻙ ﺭﻏﻡ ﻨﻬﺎﻭﻟﻜ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ، ﻭﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻲ ﺍﻟﺴﻠﻭﻙ
ﻤﺴـﺘﻭﻴﺎﺘﻬﺎ ﺒ، ﻭـ ﻭﺍﻟﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻭﺍﺤﺩ ﻤﻨﻬﺎ   ـ ﺒﻤﺨﺘﻠﻑ ﻗﻁﺎﻋﺎﺘﻬﺎ ﻭﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭﻴﺔ
ﻟﻌﻠﻴﺎ ﻭﺍﻟﺩﻨﻴﺎ، ﻻ ﺘﺨﺭﺝ ﻋﻥ ﺍﻟﻨﻤﻭﺫﺝ ﺍﻟﺒﻴﺭﻭﻗﺭﺍﻁﻲ ﺍﻟﻤﻌﺭﻭﻑ ﻓﻲ ﺍﻟﻐﺭﺏ، ﻓﻬﻲ ﻜﻤﺜﻴﻼﺘﻬﺎ ﻤـﻥ ﺩﻭل ﺍ
ﺍﻹﺭﺙ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﺍﻻﺴﺘﻌﻤﺎﺭﻱ ﻜﻤـﺎ ﺍﻟﻌﺎﻟﻡ ﺍﻟﻤﺘﺨﻠﻑ ﻻ ﺘﻤﻠﻙ ﺴﻭﻯ ﺃﻥ ﺘﻨﺴﺦ ﺘﺠﺎﺭﺏ ﻏﻴﺭﻫﺎ، ﺃﻭ ﺘﺘﺭﻙ 
ﻭﻫﻲ ﻤﻥ ﻭﺭﺜﺕ ﻫﺫﺍ ﺍﻷﺴﻠﻭﺏ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﺴﻴﻴﺭ ﻻ ﻤﻨﺘﺠﺘﻪ، ﻭﻫﻨﺎ ﻴﺒﺭﺯ ﺍﻟﺘﺴﺎﺅل ﻫل ﻴﻤﻜـﻥ ﺃﻥ  ﻜﺎﻥ ﻋﻠﻴﻪ،
ﻨﺘﺼﻭﺭ ﺍﻟﻤﺩﻯ ﺍﻟﺫﻱ ﻭﺼﻠﺕ ﺇﻟـﻴﻪ ﻤﺴـﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻟﻌـﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨـﻴﺔ ﺒﻜل ﺃﺒﻌـﺎﺩﻫﺎ ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ 
ﻟﻠﻌﻤـل ﺒﻤﻔـﺎﻫﻴﻡ ﺍﻟﻌﻼﻗـﺎﺕ  ﻭﻫل ﻤﻥ ﺘﻁﺒﻴﻘﺎﺕ ﺍﹸﻨﺘﻬﺠﺕ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘﻭﺍﻫﺎـ ﺍﻟﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ـ؟، 
 ﺍﻻﺘﺼـﺎل ﻭﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﺘﺤﻔﻴﺯ، ﻜﺫﺍ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ، ﻭﻭﺃﻫﻤﻴﺘﻬﺎ ﻜﻤﺘﻐﻴﺭ ﻓﻲ ﺘﻭﻓﻴﺭ ﻋﻨﺼﺭ  ﻜﺎﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ؟،
ﻭﻫـﻲ ) ،ﻴﻥﺤﺴﺎﺱ ﺒﺎﻷﻤﻥ ﻭﺍﻻﺴـﺘﻘﺭﺍﺭ ﺍﻟـﻭﻅﻴﻔﻴ ، ﻭﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ، ﻭﺍﻹﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ
   .(ﺍﻟﻤﺤﺎﻭﺭ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺘﻨﺎﻭﻟﻬﺎ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻓﻲ ﺠﺎﻨﺒﻴﻬﺎ ﺍﻟﻨﻅﺭﻱ ﻭﺍﻟﻤﻴﺩﺍﻨﻲ
ﺇﻟـﻰ  ﻪﻤﻥ ﺨﻼل ﺘﻘﺴﻴﻤ ﻓﺴﻨﺘﻨﺎﻭل ﺍﻟﻤﻭﻀﻭﻉ ﺒﺠﻭﺍﻨﺏ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻭﻓﺭﻭﻀﻬﺎ، ﺍﻹﺤﺎﻁﺔﻭﺒﻐﺭﺽ 
ﺃﺭﺒﻌﺔ ﻓﺼﻭل ﻨﻅﺭﻴﺔ، ﻭﻓﺼﻠﻴﻥ ﻟﻠﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﻤﻴﺩﺍﻨﻴﺔ، ﻭﻗﺩ ﺘﻁﺭﻕ ﺍﻟﻔﺼل ﺍﻷﻭل ﻟﻠﺒﻨﺎﺀ ﺴﺘﺔ ﻓﺼﻭل، ﻤﻨﻬﺎ 
ﺇﻟـﻰ  ﺒﺎﻹﻀـﺎﻓﺔ ﺍﻟﻤﻨﻬﺠﻲ ﺤﻴﺙ ﺘﻡ ﻋﺭﺽ ﺍﻹﺸﻜﺎﻟﻴﺔ ﻭﻓﺭﻀﻴﺎﺘﻬﺎ، ﺘﺤﺩﻴﺩ ﺍﻟﻤﻔﺎﻫﻴﻡ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﻟﻠﺩﺭﺍﺴﺔ، 
 ﺒﺎﻹﻀـﺎﻓﺔ ﺇﺨﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻭﻀﻭﻉ ﻭﺃﻫﺩﺍﻓﻪ، ﻤﻊ ﺘﺤﺩﻴﺩ ﺍﻟﻤﻘﺎﺭﺒﺎﺕ ﺍﻟﺴﻭﺴﻴﻭﻟﻭﺠﻴﺔ ﺍﻟﻤﻨﺎﺴﺒﺔ ﻟﻠﺩﺭﺍﺴﺔ  ﺃﺴﺒﺎﺏ
  .ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺍﻟﺴﺎﺒﻘﺔ
  
خ   -     -                                                                          
ﺃﻤﺎ ﺍﻟﻔﺼل ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ ﻓﻘﺩ ﻜﺎﻥ ﺒﻌﻨﻭﺍﻥ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻻﻨﺴﺎﻨﻴﺔ، ﺤﻴﺙ ﺘﻡ ﺘﻘﺴﻴﻤﻪ ﺇﻟﻰ ﺜﻼﺜـﺔ ﻤﺒﺎﺤـﺙ، 
ﺘﻠﻑ ﺍﻟﺘﻌﺭﻴﻔﺎﺕ ﻭﺍﻟﻤﺩﺍﺨل ﻤﻥ ﺤﻴﺙ ﺘﻨﺎﻭل ﻤﺨ ﻤﻔﻬﻭﻡ ﻭﻨﺸﺄﺓ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ،ﻟ :ﻋﺎﻟﺞ ﺍﻟﻤﺒﺤﺙ ﺍﻷﻭل
ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﺒﻬﺎ ﻤﻥ ﺠﻬﺔ، ﻭﻤﻥ ﺠﻬﺔ ﺜﺎﻨﻴﺔ ﺍﻟﺘﻌﺭﺽ ﺇﻟﻰ ﻨﺸﺄﺓ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ، ﺃﻤﺎ ﺍﻟﻤﺒﺤﺙ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ، ﻓﻘﺩ 
ﺘﻨﺎﻭل ﺃﺴﺒﺎﺏ ﺍﻹﻫﺘﻤﺎﻡ ﺒﺎﻟﻌﻨﺼﺭ ﺍﻟﺒﺸﺭﻱ، ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﺘﻌﺭﺽ ﻟﻠﻐﺎﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴـﺔ، ﻭﻜـﺫﺍ ﺍﻟﻐﺎﻴـﺎﺕ 
ﻤـﻥ ﺨـﻼل  ،ﻌﻼﻗـﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴـﺎﻨﻴﺔ ﻨﻅﺭﻴﺎﺕ ﺍﻟ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﻬﺩﻓﺘﻴﻥ، ﻭﻓﻲ ﻤﺒﺤﺙ ﺜﺎﻟﺙ، ﺘﻡ ﺘﻨﺎﻭل
، ﺒﺎﻟﺘﻁﺭﻕ ﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻤﺸﻜﻠﺔ ﺍﺭﺘﻔﺎﻉ ﻤﻌﺩل ﻭﺩﻭﺭﺍﻥ ﺍﻟﻌﻤل، ﻭﺘﺠﺎﺭﺏ ﻫـﺎﻭﺜﻭﺭﻥ، "ﺇﻟﺘﻭﻥ ﻤﺎﻴﻭ"ﺩﺭﺍﺴﺎﺕ 
، ﻭﻤـﻥ ﺠﻬـﺔ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ، ﻭﺒﺤﻭﺙ ﻟﺠﻨﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ "ﻟﻭﻴﺩ ﻭﺍﺭﻨﺭ"ﻤﻥ ﺠﻬﺔ، ﻭﻤﻥ ﺠﻬﺔ ﺜﺎﻨﻴﺔ ﺇﻟﻰ ﺃﻋﻤﺎل 
  .ﺜﺎﻟﺜﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻹﺘﺠﺎﻫﻴﻥ ﺍﻟﺘﻔﺎﻋﻠﻲ، ﻭﺍﻟﺘﺼﻤﻴﻡ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ
ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﺘﻁﺭﻕ ﻓﻲ ، ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔﻓﻘﺩ ﻜﺎﻥ ﺒﻌﻨﻭﺍﻥ ﻋﻭﺍﻤل ﺘﻌﺯﻴﺯ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ  ﺜﺎﻟﺙﺍﻟﺃﻤﺎ ﺍﻟﻔﺼل 
ﻤﺒﺤﺙ ﺃﻭل ﻴﺘﻨﺎﻭل، ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ، ﺒﺎﻟﺘﻌﺭﺽ ﻟﻤﻔﻬﻭﻤﻬﺎ ﻭﺃﻫﻤﻴﻬﺎ، ﻭﻓﻲ ﻤﺒﺤﺙ ﺜﺎﻥ ﻴﺘﻨﺎﻭل ﺃﺭﻜـﺎﻥ 
ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻭﺨﺼﺎﺌﺼﻬﺎ، ﻭﻓﻲ ﻤﺒﺤﺙ ﺜﺎﻟﺙ ﻟﻨﻅﺭﻴﺎﺕ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ، ﻭﻓﻲ ﻤﺒﺤﺙ ﺭﺍﺒﻊ ﻹﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺎﺘﻬﺎ، 
ﺨﺎﻤﺱ، ﻴﺘﻌﺭﺽ ﻟﻺﺘﺼﺎل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ، ﻤﻥ ﺨﻼل ﻤﻔﻬﻭﻤﻪ، ﻭﺨﺼﺎﺌﺼﻪ، ﻭﺃﻨﻭﺍﻋﻪ، ﻭﻤﺒﺤﺙ ﻭﻓﻲ ﻤﺒﺤﺙ 
ﺴﺎﺩﺱ، ﻴﺘﻌﺭﺽ ﻟﻠﻤﺎﻫﻴﺔ ﺍﻻﺘﺼﺎل، ﻭﺃﻫﻤﻴﺘﻪ، ﻭﻤﺠﺎﻻﺘﻪ، ﻭﻓﻲ ﻤﺒﺤﺙ ﺴـﺎﺒﻊ، ﻴﺘﻨـﺎﻭل ﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤـﺎل 
، ﻭﻤﺒﺤـﺙ ﺜـﺎﻤﻥ ﻭﻋﻼﻗﺘﻪ ﺒﺎﻷﻨﻭﺍﻉ ﺍﻷﺨﺭﻯ ﻤﻨﻪﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﺘﻌﺭﺽ ﻟﻨﺸﺄﺘﻪ، ﻭﺃﺸﻜﺎﻟﻪ، ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ، 
  .ﻭﻓﻲ ﻤﺒﺤﺙ ﺘﺎﺴﻊ، ﻴﺘﻨﺎﻭل ﺼﻭﺭﻩ ﻭﺍﺘﺠﺎﻫﺎﺘﻪ ﻴﺘﻨﺎﻭل ﻤﻜﻭﻨﺎﺘﻪ ﻭﻤﺼﺎﺩﺭﻩ،
ﻤﻔﻬـﻭﻡ  ﻓﻲ ﻤﺒﺤـﺙ ﺃﻭل،  ﺘﻨﺎﻭل ، ﺤﻴﺙ ﺴﻴﺘﻡﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲﺃﻤﺎ ﺍﻟﻔﺼل ﺍﻟﺭﺍﺒﻊ ﻓﻬﻭ ﺒﻌﻨﻭﺍﻥ 
ﻠﻨﻅﺭﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﻔﺴﺭﺓ ﻟﻠﺭﻀﺎ ﻭﺃﺭﻜﺎﻨﻪ ﻭﺃﻫﻤﻴﺘﻪ، ﻭﻓﻲ ﻤﺒﺤﺙ ﺜﺎﻥ، ﻟ ،ﻟﻤﻨﻅﻤﺔﻓﻲ ﺍﻭﻨﺸﺄﺓ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ 
ﺒﺘﻨـﺎﻭل ﻗﻴـﺎﺱ  ،ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻗﻴﺎﺱ ﺴﺎﻟﻴﺏﻭﻋﻭﺍﻤﻠﻪ ﻭﻤﺤﺩﺩﺍﺘﻪ، ﻭﻓﻲ ﻤﺒﺤﺙ ﺜﺎﻟﺙ، ﻷ ،ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ
  .ﻟﺭﻀﺎ ﺇﻨﻁﻼﻗﺎ ﻤﻥ ﻤﺅﺸﺭﺍﺘﻪ ﺍﻟﻤﻭﻀﻭﻋﻴﺔ، ﻭﻜﺫﺍ ﺍﻟﻤﻘﺎﻴﻴﺱ ﺍﻟﺫﺍﺘﻴﺔ
ﺎﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﻟﻠﺘﻌﺭﻴﻑ ﺒ:ﺃﻭﻻ: ﻓﺼل ﺨﺎﻤﺱ ﻴﺘﻨﺎﻭل :ﻓﺼﻠﻴﻥﻓﻬﻭ ﻤﻥ ﻟﻠﺩﺭﺍﺴﺔ ﺃﻤﺎ ﺍﻟﺠﺎﻨﺏ ﺍﻟﻤﻴﺩﺍﻨﻲ 
: ﺍﻟﻬﻴﻜﻠﺔ ﺍﻟﻤﻨﻬﺠﻴﺔ ﻟﻠﺩﺭﺍﺴـﺔ :، ﺜﺎﻨﻴﺎﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﻟﻠﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ، ﻋﺭﺽ ﺍﻟﻬﻴﻜل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻟﻠﺼﻨﺩﻭﻕ
ﻭﻓﺼـل ﺴـﺎﺩﺱ ، ﻭﺃﺩﻭﺍﺕ ﻭﺘﻘﻨﻴﺎﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻤﻨﺎﻫﺞ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻫﺎ،ﺤﺩﻭﺩﻻﺕ ﻭﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ، ﻭﻤﺠﺎ
ﻋﺭﺽ ، ﻤﻥ ﺨﻼل ﺒﻨﺎﺀ ﻭﺘﺤﻠﻴل ﺍﻟﺠﺩﺍﻭل ﻭﺍﺴﺘﺨﻼﺹ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ :ﻴﺘﻨﺎﻭل ﻤﻨﺎﻗﺸﺔ ﻭﺘﺤﻠﻴل ﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ
  .ﺍﻟﺘﻭﺼﻴﺎﺕ ﻭﺍﻻﻗﺘﺭﺍﺤﺎﺕ ،ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ،ﻤﻌﻁﻴﺎﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻭﺘﺤﻠﻴل
  
  ﺪﺭﺍﺳﺔﻟﻠﺍﻟﺒﻨﺎﺀ ﺍﻟﻤﻨﻬﺠﻲ       : ﻞ ﺍﻷﻭﻝــﺍﻟﻔﺼ
  
  
  أﺳﺒﺎب اﺧﺘﯿﺎر اﻟﻤﻮﺿﻮع 
  اﻟﺪراﺳﺔ أھﻤﯿﺔ 
  اﻟﺪراﺳﺔ أھﺪاف 
  اﻹﺷﻜﺎﻟﯿﺔ 
  ﺗﺤﺪﯾﺪ اﻟﻤﻔﺎھﯿﻢ 
  اﻟﻤﻘﺎرﺑﺎت اﻟﺴﻮﺳﯿﻮﻟﻮﺟﯿﺔ 
  اﻟﺪراﺳﺎت اﻟﺴﺎﺑﻘﺔ 
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  : ﺃﺴﺒﺎﺏ ﺍﺨﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻭﻀﻭﻉ -1
ﻫﻨﺎﻙ ﺃﺴﺒﺎﺏ ﻋﺩﻴﺩﺓ ﺩﻋﺕ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺒﺤﺙ ﻓﻲ ﻤﻭﻀﻭﻉ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﺔ ﻭﺘﺄﺜﻴﺭﻫﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻀﺎ 
  :ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺩﺍﺨل ﺍﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﻟﻠﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻭﻜﺎﻟﺔ ﺍﻟﺠﻠﻔﺔ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﻨﻘﺴﻤﻬﺎ ﺇﻟﻰ 
  :ﺃﺴﺒﺎﺏ ﻤﻭﻀﻭﻋﻴﺔ/ ﺃ
  . ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻤﺤﺎﻭﻟﺔ ﺤﺼﺭ ﺃﺒﻌﺎﺩ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ-       
ﺍﻟﺒﺤﺙ ﻓﻲ ﺇﻤﻜﺎﻨﻴﺔ ﺍﻟﺘﺄﺴﻴﺱ ﻷﺩﻭﺍﺕ ﺘﺴﺎﻫﻡ ﻓﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻟﻠﻤﻭﻅﻑ ﺩﺍﺨل ﻤﺤﺎﻭﻟﺔ  -       
  .ﺔﺍﻟﻤﻨﻅﻤ
  .ﻓﻬﻡ ﻭﺘﺤﺩﻴﺩ ﺃﻫﻡ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺤﻘﻕ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔﻤﺤﺎﻭﻟﺔ  -       
ﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﻓﻬﻡ ﻭﺘﺤﺩﻴﺩ ﺃﻫﻡ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺩﻓﻊ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﺇﻟﻰ ﻋﺩﻡ ﺍﻟﺭﻤﺤﺎﻭﻟﺔ  -        
  .ﻭﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺘﺄﺜﻴﺭﻫﺎ ﻋﻠﻰ ﺃﺩﺍﺀﻩ ﻭﺇﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ 
 ﺔﻤﺤﺎﻭﻟﺔ ﻤﻌﺭﻓﺔ ﺼﺩﻕ ﺒﻌﺽ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺎﺕ ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺸﺄﻥ ﺒﺎﺨﺘﺒﺎﺭ ﺃﺒﻌﺎﺩﻫﺎ ﻋﻠﻰ ﺩﻭﺍﻓﻊ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴ -       
 .ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭﻴﺔ
  :                          ﺃﺴﺒﺎﺏ ﺫﺍﺘﻴﺔ / ﺏ
ﺼﻨﺩﻭﻕ ﻜﺜﻴﺭﺍ ﻤﺎ ﻴﺤﺩﺙ ﺃﻥ ﺃﻻﺤﻅ ﺒﻌﺽ ﻤﻅﺎﻫﺭ  ﺒﺤﻜﻡ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺃﺸﻐﻠﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟ-        
ﻋﺩﻡ ﺍﻟﺭﻀﺎ، ﻭﻓﻲ ﺃﺤﻴﺎﻥ ﺃﺨﺭﻯ ﻤﻅﺎﻫﺭ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﻤﺭﺩﻫﺎ  ﻓﻲ ﻜﻠﺘﺎ ﺍﻟﺤﺎﻟﺘﻴﻥ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﻌﺎﻤﻠﺔ ﺒﻴﻥ 
، ﻭﺘﺄﺜﻴﺭ ﺍﻟﺴﻴﺎﺴﺎﺕ ﻭﺍﻹﺠﺭﺍﺀﺍﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﺍﻟﻤﻌﻤﻭل ﺒﻬﺎ ﻋﻠﻴﻬﻡ، ﻟﺫﺍ ﺭﺃﻴﺕ (ﻥﺭﺅﺴﺎﺀ، ﻤﺭﺅﻭﺴﻴ)ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ 
ﻴﻬﺎ ﻭﻓﻲ ﺃﺒﻌﺎﺩﻫﺎ ﺍﻟﻤﻌﻠﻨﺔ ﻲ ﺍﻟﺒﺤﺙ ﻭﺍﻟﺘﻨﻘﻴﺏ ﻓﺃﻨﻪ ﻤﻥ ﺍﻟﻭﺍﺠﺏ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻅﺎﻫﺭﺓ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺴﺘﺩﻋ
  .ﻭﺍﻟﺨﻔﻴﺔ
ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﺈﻤﻜﺎﻥ ﺃﻥ ﻭﺘﻌﻠﻤﺕ ﻓﻴﻬﺎ  ﺒﺤﻜﻡ ﺍﻟﺨﺒﺭﺓ ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ ﺍﻟﺴﺎﺒﻘﺔ، ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺃﺨﺫﺕ ﻤﻨﻬﺎ -       
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  :ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﻭﻀﻭﻉ / 2
  :ﻨﺎﺤﻴﺔ ﻋﻠﻤﻴﺔ ﻭﻨﺎﺤﻴﺔ ﻋﻤﻠﻴﺔ : ﻥ ﺘﻜﻤﻥ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻤﻥ ﻨﺎﺤﻴﺘﻴ-
  :ﻤﻥ ﺍﻟﻨﺎﺤﻴﺔ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ 
ﻋﻥ ﺍﻟﻌﻤل،  ﻤﻘﺎﻴﻴﺱ ﺍﻟﻤﻭﻀﻭﻋﻴﺔ ﻓﻲ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﺴﺘﺨﺩﻡ ﺒﻌﺽﺘ ﺎﺕﺤﺎﺠﺔ ﺇﻟﻰ ﺩﺭﺍﺴﺍﻟ/ ﺃ 
 ﻤﺜل ﻫﺫﻩ ﺕﺍﻟﺘﻲ ﺍﺴﺘﺨﺩﻤﺙ ﻭﺒﺤﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﺍﻟﺍ  ﺃﺸﺎﺭﻗﺩ" ﺒﻴﺎﺭ ﻨﺎﻓﻴل"ﻭ"ﺠﻭﺭﺝ ﻓﺭﻴﺩﻤﺎﻥ"ﻥ ﻴﻌﺎﻟﻤﺍﻟ ﺤﻴﺙ ﺃﻥ
  1.ﺍﻟﻤﻘﺎﻴﻴﺱ ﺍﻟﻤﻭﻀﻭﻋﻴﺔ ﺘﻌﺘﺒﺭ ﻗﻠﻴﻠﺔ ﻟﻠﻐﺎﻴﺔ
 ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻋﻠﻴﻪ ﺕﺍﻟﻌﻼﻗﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻏﻡ ﻤﻥ ﺘﺯﺍﻴﺩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺤﻭل ﻤﻭﻀﻭﻉ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻭﺘﺄﺜﻴﺭ/ ﺏ
  ( .ﺘﻬﺘﻡ ﺒﺨﺼﻭﺼﻴﺎﺘﻬﺎ)ﺇﻻ ﺍﻨﻪ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻬﻡ ﺠﺩﺍ ﺃﻥ ﺘﻜﻭﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﺒﺤﻭﺙ ﺨﺎﺼﺔ ﺒﺒﻼﺩﻨﺎ 
ﺍﻟﺘﻌﺭﻴﻑ ﺒﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺒﻤﺨﺘﻠﻑ ﺃﺒﻌﺎﺩﻫﺎ ﻭﺘﺄﺜﻴﺭﻫﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻤﺤﺎﻭﻟﺔ / ﺝ
  .ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ
 ﻭﺍﻟﻤﺅﺜﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻟﻤﻌﺯﺯﺓ ﻟﻠﻌﻼﻗﺎﺕ ﻤﺤﺎﻭﻟﺔ ﻗﻴﺎﺱ ﺒﻌﺽ / ﺩ
  ..(.، ﺍﻟﺭﺃﺴﻤﺎل ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ، ﺍﻹﺘﺼﺎل، ﺍﻟﺘﺤﻔﻴﺯ:)ﻜــ
  :ﻤﻥ ﺍﻟﻨﺎﺤﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ 
ﺃﻥ ﺘﺴﺎﻫﻡ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺴﺎﻋﺩﺓ ﻋﻠﻰ ﺭﻓﻊ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺍﻟﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ / ﺃ
ﻴﺭ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻟﺩﻯ ﻋﻤﺎل ﺍﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﻟﻠﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻻﻴﺠﺎﺒﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻟﻠﺘﺄﺜ
  . ﻭﻜﺎﻟﺔ ﺍﻟﺠﻠﻔﺔ، ﻤﻤﺎ ﻗﺩ ﻴﺴﺎﻋﺩ ﻤﻥ ﺭﻓﻊ ﻜﻔﺎﺀﺓ ﺃﺩﺍﺌﻬﻡ ﻭﻜﺫﺍ ﺇﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺍﻟﻭﻜﺎﻟﺔ-ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ
ﺃﻥ ﺘﺴﺎﻫﻡ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻓﻲ ﺘﺴﻠﻴﻁ ﺍﻟﻀﻭﺀ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺸﻜﻼﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻭﺍﺠﻪ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻓﻲ / ﺏ
ﻌﺭﻴﻑ ﺃﺼﺤﺎﺏ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭ ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺭﻀﺎ  ﻭﻜﺎﻟﺔ ﺍﻟﺠﻠﻔﺔ ﻭﺘ–ﺍﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﻟﻠﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ 
ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻭﻜﺎﻟﺔ، ﻤﻤﺎ ﻗﺩ ﻴﺴﺎﻋﺩﻫﻡ ﻋﻠﻰ ﻓﻬﻡ ﻭﺍﻗﻊ ﺍﻟﻭﻜﺎﻟﺔ  ﻭﺘﺤـﺩﻴﺩ ﻤﺎ ﻫﻭ ﻀـﺭﻭﺭﻱ ﻤﻥ ﺍﺠــل 
  .ﺇﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ ﻋﻤل ﻭﺍﻀﺤﺔ ﺍﻟﻤﻌﺎﻟﻡ
ﺃﻥ ﺘﺴﺎﻫﻡ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻓﻲ ﻤﻌﺭﻓﺔ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻤﻤﺎ ﻴﺴﺎﻋﺩ ﻋﻠﻰ ﺘﻨﻔﻴﺫ ﺒﺭﺍﻤﺞ / ﺝ
  .ﻤﻥ ﺜﻡ ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ ﻋﻠﻰ ﻜﻔﺎﺀﺓ ﻋﻤل ﺍﻟﻭﻜﺎﻟﺔ ﻜﻤﺎ ﻭﻨﻭﻋﺎﺘﻬﺩﻑ ﺇﻟﻰ ﺯﻴﺎﺩﺓ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﻜﻤﺎ ﻭﻨﻭﻋﺎ ﻭ
  
                                                
  .571، ص7002، دار ﻏﺮﯾﺐ ﻟﻠﻨﺸﺮ واﻟﺘﻮزﯾﻊ، اﻟﻘﺎھﺮة، ﻋﻠﻢ اﺟﺘﻤﺎع اﻟﺘﻨﻈﯿﻢﻃﻠﻌﺖ إﺑﺮاھﯿﻢ ﻟﻄﻔﻲ،  - 1
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  :ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ / 3
  : ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ ﻤﺤﺎﻭﻟﺔﺘﻌﻤل ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻋﻠﻰ
ﺍﻟﺘﻌﺭﻑ ﻋﻠﻰ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻟﺩﻯ ﻋﻤﺎل ﺍﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﻤﺤﺎﻭﻟﺔ  -1
  . ﻭﻜﺎﻟﺔ ﺍﻟﺠﻠﻔﺔ -ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﻟﻠﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ
  .ﻋﻠﻰ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﺍﻷﻤﻥ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻟﺩﻯ ﻋﻤﺎل ﺍﻟﻭﻜﺎﻟﺔ ﻋﻠﻰ ﺭﻀﺎﻫﻡ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲﺍﻟﺘﻌﺭﻑ ﻤﺤﺎﻭﻟﺔ  -2
ﺍﻟﺘﻌﺭﻑ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻭﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﻥ ﻤﻥ ﺠﻬﺔ، ﻭﺍﻟﻌﻤﺎل ﻓﻴﻤﺎ ﺒﻴﻨﻬﻡ ﻤﻥ ﻤﺤﺎﻭﻟﺔ  -3
  .ﺠﻬﺔ ﺃﺨﺭﻯ ﻭﺘﺄﺜﻴﺭ ﻜل ﺫﻟﻙ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻟﻬﻡ ﺠﻤﻴﻌﺎ ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻭﻜﺎﻟﺔ
  . ﺎﻟﻭﻜﺎﻟﺔ ﻭﺘﺄﺜﻴﺭﻩ ﻋﻠﻰ ﺭﻀﺎ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻴﻬﺎﺍﻟﺘﻌﺭﻑ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺘﺤﻔﻴﺯ ﺍﻟﻤﻭﺠﻭﺩ ﺒﻤﺤﺎﻭﻟﺔ  -4
  .ﺍﻟﺘﻌﺭﻑ ﻋﻠﻰ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﺭﻀﺎ ﻋﻤﺎل ﻭﻜﺎﻟﺔ ﺍﻟﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲﻤﺤﺎﻭﻟﺔ  -5
ﺍﻟﺘﻌﺭﻑ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺇﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﺍﻻﺩﺍﺭﻴﺔ ﻭﺘﺄﺜﻴﺭ ﺫﻟﻙ ﻋﻠﻰ ﻤﺤﺎﻭﻟﺔ  -6
  .ﺭﻀﺎﻫﻡ
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  :ﺍﻹﺸﻜﺎﻟﻴﺔ / 4
 ﺠﺯﺀ ﻜﺒﺎﻗﻲ ﺍﻷﺠﺯﺍﺀ ﺍﻷﺨﺭﻯ ، ﺍﻷﻓﻜﺎﺭ ﺍﻟﺴﺎﺒﻘﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺠﻌﻠﺕ ﻤﻥ ﺍﻹﻨﺴﺎﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤلﻋﻠﻰ ﺃﻨﻘﺎﺽ
ﺍﻟﻤﻜﻭﻨﺔ ﻟﻠﻬﻴﻜل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔ، ﻅﻬﺭ ﻓﻜﺭ ﻤﻭﺍﺯﻱ ﺠﻌل ﻤﻥ ﻫﺫﺍ ﺍﻹﻨﺴﺎﻥ ﺍﻟﻤﺤﻭﺭ 
" nodlihS revilO"" ﺃﻭﻟﻴﻔﺭ ﺸﻴﻠﺩﻭﻥ"ﻭﺍﻨﻁﻼﻗﺎ ﻤﻥ ﻪ ﻟﻠﻌﻤل ﻭﻤﺸﺎﻜل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ، ﺍﻟﺭﺌﻴﺴﻲ ﻟﻜل ﺘﺤﻠﻴﻼﺘ
ﻫﻭ ﺃﻭل " ﺇﻟﺘﻭﻥ ﻤﺎﻴﻭ"ﻋﻜﺱ ﻤﺎ ﻫﻭ ﺸﺎﺌﻊ ﻤﻥ ﺃﻥ ﺍﻻﺴﺘﺭﺍﻟﻲ - ﺍﻟﺫﻱ ﺃﻋﺘﺒﺭ ﺃﻭل ﺭﺍﺌﺩ ﻟﻬﺫﺍ ﺍﻻﺘﺠﺎﻩ
 ﺍﻟﺭﺌﻴﺴﻴﺔ ﻟﻠﺼﻨﺎﻋﺔ ﻫﻲ ﺸﻜﺎﻟﻴﺔﺇﻥ ﺍﻹ"، 3291ﻋﺎﻡ " ﻓﻠﺴﻔﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ" ﺤﻴﺙ ﻗﺎل ﻓﻲ ﻜﺘﺎﺒﻪ -ﻤﺅﺴﺱ ﻟﻬﺎ
، ﺤﻴﺙ ﻨﻔﻬﻡ ﻤﻥ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻘﻭل "ﻟﺼﺤﻴﺢ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺨﺭﺠﺎﺕ ﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻭﺇﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝﺘﺤﺩﻴﺩ ﺍﻟﺘﻭﺍﺯﻥ ﺍ
" ﺸﻴﻠﺩﻭﻥ"، ﺤﻴﺙ ﺃﻋﺘﺒﺭ "ﻓﺭﻴﺩﺭﻴﻙ ﻭﻨﺴﻠﻭ ﺘﺎﻴﻠﻭﺭ"ﺃﻨﻪ ﺭﺩ ﺼﺭﻴﺢ ﻋﻠﻰ ﺃﺼﺤﺎﺏ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﺒﻘﻴﺎﺩﺓ 
ﺃﻥ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﺔ ﻫﻲ ﻋﺒﺎﺭﺓ ﻋﻥ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻭﺍﺤﺩﺓ ﻤﻥ ﺍﻟﺭﺠﺎل ﻭﻟﻴﺴﺕ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺎﻜﻴﻨﺎﺕ ﻭﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺕ 
ﺍﻟﺘﻲ ﻗﺩ ﺘﺴﺎﻫﻡ ﻓﻲ ﺍﻟﺭﻓﻊ ﻤﻥ ﻤﻌﻨﻭﻴﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤﺎل، ﺍﻟﻘﻭﺍﻋﺩ ﺒﻌﺽ  ﺇﺘﺒﺎﻉ "ﺸﻴﻠﺩﻭﻥ" ﻟﻬﺫﺍ ﻓﻘﺩ ﺍﻗﺘﺭﺡ ﺍﻟﺘﻘﻨﻴﺔ،
ﻤﻥ ﻤﺴﺎﻋﺩﺘﻬﻡ ﻓﻲ ﺘﺼﻤﻴﻡ ﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﺒﻬﻡ، ﻭﺘﻠﻘﻴﻬﻡ ﻟﻭﺴﺎﺌل ﺘﺤﻘﻕ ﻟﻬﻡ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻤﺭﺘﻔﻌﺎ ﻤﻥ 
ﻰ ﺘﻭﻓﻴﺭ ، ﺇﻟﺍﻹﺭﺍﺩﻴﺔﺍﻟﻤﻌﻴﺸﺔ، ﻭﺘﻭﻓﻴﺭ ﺍﻟﻭﻗﺕ ﺍﻟﻜﺎﻓﻲ ﻟﻬﻡ ﻟﺘﻨﻤﻴﺘﻬﻡ ﺍﻟﺫﺍﺘﻴﺔ، ﻭﺘﺄﻤﻴﻨﻬﻡ ﻀﺩ ﺍﻟﺒﻁﺎﻟﺔ ﻏﻴﺭ 
  . ﻁﺒﻘﺎ ﻹﺴﻬﺎﻤﺎﺘﻬﻡﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻭﺍﻟﻌﻤﺎل، ﻭﺇﺸﺭﺍﻜﻬﻡ ﻓﻲ ﺃﺭﺒﺎﺡ ﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﺴﺎﻭﺍﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻥ 
: ﺍﻟﺘﻲ ﻗﺎﻟﺕ" telloF rekraP yraM"" ﻤﺎﺭﻱ ﺒﺎﺭﻜﺭ ﻓﻭﻟﻴﺕ"ﻭﻟﻘﺩ ﺃﻴﺩﺕ ﻫﺫﺍ ﺍﻻﺘﺠﺎﻩ ﻷﻤﺭﻴﻜﻴﺔ 
ﻻﺕ ﺇﻥ ﺍﻟﺭﺠل ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻪ ﻴﻌﻤل ﺒﻨﻔﺱ ﺍﻟﺩﻭﺍﻓﻊ ﻭﺍﻻﺤﺘﻴﺎﺠﺎﺕ، ﻭﺍﻟﺭﻏﺒﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺩﻓﻌﻪ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺠﺎ"
، ﻭﺇﺤﺩﻯ ﺘﻠﻙ ﺍﻻﺤﺘﻴﺎﺠﺎﺕ، ﺍﻟﺤﺎﺠﺔ ﻟﺩﺭﺠﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﺘﺤﻜﻡ ﻓﻲ ﻭﻀﻌﻪ، ﺒﻤﻌﻨﻰ ﺃﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﻫﻭ "ﺍﻷﺨﺭﻯ
ﺘﻌﺘﻘﺩ ﺃﻥ ﺍﻟﺘﻨﺴﻴﻕ ﻫﻭ ﺠﻭﻫﺭ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺠﻴﺩﺓ ﺃﻭ " ﻤﺎﺭﻱ"ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻘﺭﺭ ﻤﺼﻴﺭﻩ ﺩﺍﺨل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ، ﻜﻤﺎ ﻜﺎﻨﺕ 
  .1، ﻭﻟﻴﺱ ﺍﻟﺘﺨﻭﻴﻑﺍﻟﻔﺎﻋﻠﺔ
 ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ﺒﺴﻠﺴﻠﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺇﻟﻰ" oyaM notlE" "ﺇﻟﺘﻭﻥ ﻤﺎﻴﻭ"ﻭﻟﻌﻠﻪ ﻨﻔﺱ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺍﻟﺫﻱ ﺩﻓﻊ 
 ﻭﻻ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝﻭﺍﻟﺘﺠﺎﺭﺏ ﺍﻟﻤﻴﺩﺍﻨﻴﺔ ﻤﻥ ﺃﺠل ﺇﺜﺒﺎﺕ ﺃﻥ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ ﻭﺤﺩﻫﺎ ﻻ ﺘﺅﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺯﻴﺎﺩﺓ ﻓﻲ 
" ﺭﻭﺜﻠﺴﺒﺭﺠﺭ" ﻤﻨﻬﺎ ﺍﻟﺒﺎﺤﺙ ﻭﺠﻤﺎﻋﺘﻪ، ﻭﻤﻨﻬﻡ ﺍﻨﻁﻠﻕ ﺃﻫﻡ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺇﻤﺒﺭﻴﻘﻴﺔ ﺃﻥﺇﻟﻰ ﺘﺤﺴﻴﻨﻪ، ﺤﻴﺙ 
، ﻫﻲ "dravraH" "ﻫﺎﺭﻓﺎﺭﺩ"ﻤﻥ ﺠﺎﻤﻌﺔ " noskciD .W"" ﻭﻟﻴﻡ ﺩﻴﻜﺴﻭﻥ" ﻭ"regrebsilhteoR"
ﺍﻟﺸﻬﻴﺭﺓ ﺍﻟﺘﻲ ﺃﺠﺭﻴﺕ ﺒﻤﺼﺎﻨﻊ ﺍﻟﻭﻴﺴﺘﺭﻥ ﺇﻟﻜﺘﺭﻴﻙ، ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺩﺍﻤﺕ " enrohtwaH" "ﻫﺎﻭﺜﻭﺭﻥ"ﺩﺭﺍﺴﺎﺕ 
  .2391، ﻭ 7291ﺒﻴﻥ ﺴﻨﺘﻲ 
                                                
ﻣﺨﺘﺒﺮ ﻋﻠﻢ اﺟﺘﻤﺎع اﻻﺗﺼﺎل ﻟﻠﺒﺤﺚ واﻟﺘﺮﺟﻤﺔ، ﻗﺴﻨﻄﯿﻨﺔ، ، ﻓﻌﺎﻟﯿﺔ اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ ﻓﻲ اﻟﻤﺆﺳﺴﺎت اﻻﻗﺘﺼﺎدﯾﺔﺻﺎﻟﺢ ﺑﻦ ﻧﻮار،  - 1
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ﺇﻨﺎﺭﺓ، ﺘﻬﻭﺌﺔ، ) ﻫﺩﻓﺕ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺒﺩﺍﻴﺔ ﺇﻟﻰ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﻔﻴﺯﻴﻘﻴﺔ ﻟﻠﻌﻤل ﺤﻴﺙ
ﻟﻤﺸﻜﻼﺕ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻨﺸﺎ ﻋﻥ ﻤﻭﺍﻗﻑ ﻭﻋﻼﻗﺘﻬﺎ ﺒﺎﻻﻨﺘﺎﺝ ﻭﻜﺫﺍ ﺇﻟﻰ ﺘﺼﻨﻑ ﺍ...( ﻀﻭﻀﺎﺀ، ﺘﻠﻭﺙ
ﺍﻟﻌﻤل، ﺜﻡ ﻤﺎ ﻟﺒﺜﺕ ﺃﻥ ﺘﺤﻭﻟﺕ ﺇﻫﺘﻤﺎﻤﺎﺘﻬﺎ ﺇﻟﻰ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔ ﻭﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻟﻤﺤﺩﺩﺓ ﻟﻠﺴﻠﻭﻙ 
ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ، ﻭﻋﻠﻰ ﻫﺫﺍ ﺍﻻﺴﺎﺱ ﺼﻨﻔﺕ ﻋﻠﻰ ﺃﻨﻬﺎ ﺃﻭل ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺇﻤﺒﺭﻴﻘﻴﺔ ﻤﻴﺩﺍﻨﻴﺔ ﺘﺠﺭﻱ ﺒﻐﺭﺽ ﻤﺤﺎﻭﻟﺔ 
  .ﻓﻬﻡ ﺍﻟﺴﻠﻭﻙ ﺍﻻﻨﺴﺎﻨﻲ ﺩﺍﺨل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﺎﺕ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔ
 ﺨﻠﺼﺕ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺇﻟﻰ ﻨﺘﻴﺠﺔ ﻫﺎﻤﺔ، ﻭﻫﻲ ﻀﺭﻭﺭﺓ ﺍﻟﺒﺤﺙ ﺍﻟﺩﺍﺌﻡ ﻋﻥ ﺘﻐﻴﻴﺭ ﺍﺘﺠﺎﻫﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻜﻤﺎ
ﻭﺴﻠﻭﻜﻬﻡ، ﺜﻡ ﺃﻭﻀﺤﺕ ﺒﻌﺩ ﺫﻟﻙ ﺃﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﻟﻴﺱ ﻜﺎﺌﻨﺎ ﺴﻴﻜﻭﻟﻭﺠﻴﺎ ﻤﻨﻌﺯﻻ ﻭﻟﻜﻨﻪ ﻋﻀﻭ ﻓﻲ ﺠﻤﺎﻋﺔ 
  .  1ﺘﺸﻜل ﺴﻠﻭﻜﻪ ﻭﺘﻀﺒﻁ ﺘﺼﺭﻓﺎﺘﻪ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﻘﻴﻡ ﺍﻟﺴﺎﺌﺩﺓ ﻓﻴﻬﺎ ﻭﺍﻟﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺤﻜﻤﻬﺎ
ﻤﻭﻋﺔ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﻤﺘﻭﺼل ﺇﻟﻴﻬﺎ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﺘﺭﻜﺯ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ ﺃﻭ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﻭﻗﺩ ﺩﻓﻌﺕ ﻤﺠ
ﺃﻥ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﻋﺒﺎﺭﺓ ﻋﻥ ﺒﻨﺎﺀ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻴﺅﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻷﺒﻌﺎﺩ ﻤﻨﻬﺎ 
ﺃﻴﻀﺎ ﻭﻟﻴﺱ ﺒﻨﺎﺀ ﺍﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺎ ﻭﺤﺴﺏ، ﻭﻜﺫﺍ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺒﺎﻟﺸﻜل ﻏﻴﺭ ﺍﻟﺭﺴﻤﻲ ﻟﻠﻤﻨﻅﻤﺔ ﺒﺎﻋﺘﺒﺎﺭﻩ ﺠﺯﺀ ﻤﻥ 
ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔ، ﻭﺍﻟﺘﺭﻜﻴﺯ ﺃﻴﻀﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻘﺎﺩﺓ ﻤﻥ ﺤﻴﺙ ﺍﻻﺨﺘﻴﺎﺭ ﻭﺍﻹﻋﺩﺍﺩ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻉ ﻭﺍﻟ
ﻭﺍﻟﺘﺩﺭﻴﺏ، ﻟﻀﻤﺎﻥ ﺍﻟﺘﻜﺎﻤل ﺒﻴﻥ ﺃﺸﻜﺎل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ، ﻜﻤﺎ ﺍﻟﺘﺭﻜﻴﺯ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﺠل ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺒﺩل ﺍﻟﺭﺠل 
 ﻭﺃﻨﻬﺎ ﺃﺸﻴﺎﺀ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻱ، ﺍﻟﺫﻱ ﻻ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻟﻨﻅﺭ ﺇﻟﻴﻪ ﻋﻠﻰ ﺃﺴﺎﺱ ﺘﻌﻅﻴﻡ ﺍﻟﺭﺒﺢ ﻭﺍﻟﺤﺎﺠﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻌﻤل
 ﺍﻟﺘﺭﻜﻴﺯ ﻤﻥ ﻨﺎﺤﻴﺔ ﺃﺨﺭﻯ ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﺇﺸﺒﺎﻉ ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﺒﺎﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﻏﻴﺭ ﺃﺼﻴﻠﺔ ﻓﻲ ﻁﺒﻌﻪ، ﻭﺃﻴﻀﺎ
ﺍﻟﺭﺴﻤﻲ ﺴﻴﺅﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﺍﻟﺭﺴﻤﻲ ﺘﻠﻘﺎﺌﻴﺎ، ﻜﻤﺎ ﻭﺍﻫﺘﻤﺕ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ ﺒﻔﻜﺭﺓ ﺠﻌل 
ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﺎﺕ ﻏﻴﺭ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ ﺒﻤﺜﺎﺒﺔ ﺍﻟﻘﻭﺓ ﺍﻟﺩﺍﻓﻌﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺴﺎﻫﻡ ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﻜﻜل ﺒﻁﺭﻴﻘﺔ 
ﻻﺘﺴﺎﻕ ﻭﺍﻻﻨﺴﺠﺎﻡ ﺒﻴﻥ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﺎﺕ ﻏﻴﺭ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ ﻤﻊ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ ﻓﻌﺎﻟﺔ، ﻤﻥ ﺨﻼل ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍ
ﻟﻠﺘﻨﻅﻴﻡ ﺍﻟﺭﺴﻤﻲ، ﻷﻥ ﺘﺠﺎﻫل ﻫﺫﺍ ﺍﻷﺨﻴﺭ ﻟﺘﻠﻙ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﺎﺕ ﻭﻤﺎ ﻴﺴﻭﺩﻫﺎ ﻤﻥ ﻗﻴﻡ ﻭﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﻗﺩ ﻴﺅﺩﻱ 
  .ﺒﺩﻭﺭﻩ ﺇﻟﻰ ﺍﻨﻬﻴﺎﺭ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺒﻴﻥ ﻗﻤﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﻭﻗﺎﻋﺩﺘﻪ
ﺎ ﻤﺸﻜﻼﺕ ﺍﻟﺤﻀﺎﺭﺓ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔ ﺇﻟﻰ ﺼﻴﺎﻏﺔ ﻓﻠﺴﻔﺔ ﻋﺎﻤﺔ، ﺤﻠل ﻤﻥ ﺨﻼﻟﻬ" ﻤﺎﻴﻭ"ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﺩﻓﻊ   
ﺍﻟﺤﺩﻴﺜﺔ، ﺘﻠﻙ ﺍﻟﻤﺸﻜﻼﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻨﺸﺄﺕ ﻋﻥ ﺍﻟﺘﻔﻜﻙ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻟﻨﺎﺠﻡ ﻋﻥ ﺍﻟﺘﺼﻨﻴﻊ ﻭﺍﻟﺫﻱ ﺘﺠﺴﺩ ﻓﻲ 
 ﻭﻜﺫﺍ ﺴﻴﻁﺭﺕ ﺍﻟﻘﻠﻕ ﻭﺍﻟﻤﻠل ﻋﻠﻰ  ﻭﻀﻌﻑ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﺍﻷﻭﻟﻴﺔ ﺍﻷﺨﺭﻯﺍﻷﺴﺭﻴﺔﺍﻨﻬﻴﺎﺭ ﺍﻟﺭﻭﺍﺒﻁ 
ﺴﺘﻁﻴﻊ ﺍﻟﻤﺼﻨﻊ ﻓﻴﻪ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ، ﺤﻴﺙ ﺃﻥ ﺤل ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺸﻜﻼﺕ ﻤﻥ ﻭﺠﻬﺔ ﻨﻅﺭﻩ ﻫﻭ ﻅﻬﻭﺭ ﻤﺠﺘﻤﻊ ﺠﺩﻴﺩ، ﻴ
  ﻡ ﻴﻌﺩ ـﻤﺎﻋﻲ ﺍﻟﺫﻱ ﻟـﺒﺎﻉ ﺍﻻﺠﺘـﺃﻥ ﻴﻜﻭﻥ ﻤﺤﻭﺭ ﺤﻴﺎﺓ ﻭﻤﺼﺩﺭﺍ ﻻﺴﺘﺸﻌﺎﺭﻩ ﺍﻷﻤﺎﻥ ﺍﻻﻨﻔﻌﺎﻟﻲ، ﻭﺍﻹﺸ
                                                
  .051:  ص،ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖﻟﺢ ﺑﻦ ﻧﻮار، ﺻﺎ - 1
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 ﻭﻤﻥ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺩﺍﺨل ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻌﺘﺒﺭ ﻓﻲ ﻨﻅﺭ ﺍﻟﻜﺜﻴﺭ ،ﻴﺤﺼل ﻋﻠﻴﻬﻤﺎ ﻤﻥ ﺠﻤﺎﻋﺎﺘﻪ ﺍﻷﻭﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﻨﻬﺎﺭﺓ
، ﺍﻹﻫﺘﻤﺎﻡ (ﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ)ﻴﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﺩﺍﺭﺴﻴﻥ ﻤﻬﻤﺔ ﻓﻲ ﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﺇﺩﻤﺎﺝ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻟﺠﺩ
 ﻭﻭﺠﻭﺩ ، ﻭﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺒﻭﺠﻭﺩ ﻭﺴﺎﺌل ﺍﺘﺼﺎل ﻓﻌﺎﻟﺔ ﺒﻴﻥ ﺒﻭﻀﻭﺡ ﺨﻁﻭﻁ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ
ﻤﻨﺎﺥ ﺇﻴﺠﺎﺒﻲ ﻭﺸﻴﻭﻉ ﺭﻭﺡ ﺍﻟﻔﺭﻴﻕ ﻭﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﻲ ﺒﻴﻥ ﺍﻷﻋﻀﺎﺀ، ﻭﺍﺭﺘﻔﺎﻉ ﺩﺍﻓﻌﻴﺘﻬﻡ ﻭﻭﻻﺌﻬﻡ 
ﻜﻠﻬﺎ ﺘﻌﺒﺭ ﻋﻥ ﺍﻹﻨﺴﺎﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺅﺸﺭﺍﺕ ﻭﺠﻭﺩ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻤﻘﺒﻭﻻ ﻤﻥ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ، ﻭ...ﻟﻠﻤﻨﻅﻤﺔ
ﺍﻟﻤﺘﻔﺎﻋل ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ، ﻭﻋﻥ ﺍﻟﻤﻨﺎﺥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﺍﻟﺴﺎﺌﺩ ﺒﺎﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻴﻬﺎ، ﺤﻴﺙ ﺘﻌﺘﺒﺭ 
  .ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﻓﻌﺎﻟﺔ ﻭﻓﻘﺎ ﻟﻬﺫﺍ ﺍﻟﻤﺩﺨل ﺇﺫﺍ ﺍﺭﺘﻔﻌﺕ ﺩﺭﺠﺔ ﺭﻀﺎﻫﻡ ﻋﻥ ﻋﻤﻠﻬﻡ ﺒﻬﺎ
 ﻤﻭﻀﻭﻉ  ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﻭﻀﻭﻉ، ﺃﻱﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺃﺠﺭﻴﺕ ﺤﻭلﺍﻹﻤﺒﺭﻴﻘﺍﻟﺒﺤﻭﺙ ﻭﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻌﺩﺩﺕ ﻭﻗﺩ 
ﺭﻀﺎ ﻋﻥ ﺍﻟﻌﻤل، ﻓﻘﺩ ﺎﻟ ﻴﺸﻌﺭﻭﻥ ﺒلﻌﻤﺎﺍﻟﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﻤﻌﻅﻡ  ﻨﺘﺎﺌﺠﻬﺎ  ﺠلﺍﺘﻔﻕﺤﻴﺙ ،  ﺍﻟﻌﻤلﻥﺍﻟﺭﻀﺎ ﻋ
ﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺅﻜﺩ ﺫﻟﻙ، ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺒﻌﺽ  (ﻓﻲ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﺔﻨﻔﺱ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻟﻋﻠﻡ )ﻪ ﺘﺎﺒﻜ ﻓﻲ "ﺒﺭﺍﻭﻥ" ﺃﻭﺭﺩ
ﺃﻥ ﻤﻌﻅﻡ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻪ ﺇﻟﻰ  ﺍﺘﺠﺎﻫﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻗﺩ ﺃﺸﺎﺭﺕ ﻨﺘﺎﺌﺠﻰﻜﻤﺎ ﺫﻜﺭ ﺃﻥ ﻜل ﻤﺴﺢ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺃﺠﺭﻱ ﻋﻠ
  .ﻡﺃﻋﻤﺎﻟﻬﻴﺤﺒﻭﻥ 
 ﻻ ﻴﻌﺒﺭ ﺭﻀﺎﺍﻟ ﺃﻥ ﻫﺫﺍ ﻯﻓﻨﺠﺩ ﺒﻌﻀﻬﻡ ﻴﺭ، ﻴﺭ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻅﺎﻫﺭﺓﺴﻗﺩ ﺍﺨﺘﻠﻑ ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﻭﻥ ﺤﻭل ﺘﻔﻭ
ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻤﺎﺭﺴﻭﻥ ﻬﻡ ﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺘﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻤﻨﺎﺥ ﺍﻟ ﻭﻋﻥ ﻭﻅﺎﺌﻔﻬﻡﻠﻌﻤﺎل ﻋﻥ ﻟﺤﻘﻴﻘﻲ  ﻋﻠﻰ ﺭﻀﺎ ﻀﺭﻭﺭﺓﺎﻟﺒ
 ﻨﻭﻋﺎ ﻤﻥ  ﻗﺩ ﻴﻜﻭﻥ  ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺭﻀﺎ"ﺠﻭﺭﺝ ﻓﺭﻴﺩﻤﺎﻥ  "ﺼﺩﺩ ﻴﺫﻫﺏﺍﻟ ﻫﺫﺍ ﻓﻲﻭ ،ﻡﻓﻴﻬﺎ ﺃﻋﻤﺎﻟﻬ
ﺭﻏﻡ ﻤﻥ ﻫﺫﺍ ﺍﻟ ﻓﻌﻠﻰ ،لﺎﺘﻭﺍﺯﻥ ﺍﻟﺤﻘﻴﻘﻲ ﻟﻠﻌﻤﻓﻲ ﺍﻟﺘﻼﻻ ﺨﻴﺨﻔﻲ ﻭﺭﺍﺌﻪ ﺍﺍﻟﺫﻱ  ،ﺘﻜﻴﻑ ﺍﻟﻅﺎﻫﺭﻱﺍﻟ
ﺃﻋﻤﺎﻟﻬﻡ ﺍﻟﻤﺘﻜﺭﺭﺓ ﺒﺄﻋﻤﺎل ﺍﺴﺘﺒﺩﺍل ﻜﺜﻴﺭ ﻤﻨﻬﻡ ﻴﻭﺩﻭﻥ ﺍﻟ ﻓﺈﻥ ،ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﺫﻱ ﻜﺜﻴﺭﺍ ﻤﺎ ﻴﺼﺭﺡ ﺒﻪ ﺍﻟﻌﻤﺎل
  .ﻭﻟﻴﺔﺅ ﺘﻭﻓﺭ ﻟﻬﻡ ﻗﺩﺭﺍ ﺃﻜﺒﺭ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﻔﻜﺭﻱ ﻭﻋﻤل ﺍﻟﻤﺴ،ﺃﺨﺭﻯ
ﻋﻥ ﺍﻟﻌﻤل،   ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻭﻋﺩﻡ ﺭﻀﺎﻫﻡﺍﺴﺘﻴﺎﺀﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻗﺩ ﺘﺩل ﻋﻠﻰ ﻤﺅﺸﺭﺍﻟ ﺒﻌﺽ ﻫﻨﺎﻙﻟﺫﻟﻙ ﻓﺈﻥ    
ﻤﻌﺩﻻﺕ ﻔﺎﻉ ﺘﺭﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﺴﻴﺌﺔ، ﻭﺍﻓﻲ ﻅل  ﻭﺨﺎﺼﺔ لﻭﻤﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺅﺸﺭﺍﺕ ﻜﺜﺭﺓ ﺸﻜﻭﻯ ﺍﻟﻌﻤﺎ
 ﻭﻴﺭﻯ ﺒﻌﺽ ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﻴﻥ ﺃﻥ ﻤﺜل ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺅﺸﺭﺍﺕ ﺘﻌﺘﺒﺭ ﺒﻤﺜﺎﺒﺔ ﻤﻘﺎﻴﻴﺱ ﻤﻭﻀﻭﻋﻴﺔ ،ﺍﻟﺘﻐﻴﺏ ﻋﻥ ﺍﻟﻌﻤل
   .ﻟﻌﺩﻡ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻋﻥ ﺍﻟﻌﻤل
 ﻥ ﻋﻥ ﺇﺫﺍ ﻜﺎﻨﻭﺍ ﺭﺍﻀﻴﻋﻤﺎ ﻋﻠﻰ ﻤﺠﺭﺩ ﺴﺅﺍل ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺔﺴﺎﺒﻘﺍﻟﺒﻌﺽ ﺍﻟﺒﺤﻭﺙ ﺎﺩ ﺍﻋﺘﻤﻓﺈﻥ ﻭﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ 
ﻫﺫﺍ ﻤﺎ ﻴﺅﻜﺩ ﻋﻠﻴﻪ  ﻭﻱ ﺴﺒﺏ ﻤﻥ ﺍﻷﺴﺒﺎﺏ،ﻷ ﺍﻟﺤﻘﻴﻘﻴﺔ ﻨﺤﻭ ﺍﻟﻌﻤل لﻔﻲ ﺍﺘﺠﺎﻫﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤﺎﺨﺃﻋﻤﺎﻟﻬﻡ، ﻗﺩ ﻴ
ﻔﻭﻥ ﻤﺸﺎﻋﺭﻫﻡ ﺍﻟﺤﻘﻴﻘﻴﺔ ﺨﺭﻀﺎ ﻋﻥ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﻴﺍﻟﺭﺘﻴﺎﺡ ﻭﺍﻻﻗﺩ ﻴﺒﺩﻭﻥ  ﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺃﻤﻥ ﺤﻴﺙ "ﻜﺴﻭﻥﺭﻴﺍ"
  .ﻪﻓﻴ  ﺃﻥ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺸﻌﻭﺭ ﻗﺩ ﻴﻜﻭﻥ ﺩﻟﻴﻼ ﻋﻠﻰ ﻓﺸﻠﻬﻡﺘﺒﺎﺭﺍﻋﻋﻠﻰ ﻪ ﻫﺎﺘﺠ
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ﻤﻘﺎﻴﻴﺱ ﺍﻟﺴﺘﺨﺩﻡ ﺒﻌﺽ ﺘ ﺃﺨﺭﻯ ﺎﺕﻤﺎ ﺯﺍﻟﺕ ﻫﻨﺎﻙ ﺤﺎﺠﺔ ﺇﻟﻰ ﺩﺭﺍﺴ ﻭﻴﺘﻀﺢ ﻤﻤﺎ ﺴﺒﻕ، ﺃﻨﻪ
ﺇﻟﻰ ﺃﻥ " ﺒﻴﺎﺭ ﻨﺎﻓﻴل"ﻭ"ﺠﻭﺭﺝ ﻓﺭﻴﺩﻤﺎﻥ"ﻌﺎﻟﻤﺎﻥ  ﺍﻟﻗﺩ ﺃﺸﺎﺭﻭﻓﻲ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻋﻥ ﺍﻟﻌﻤل،  ﺍﻟﻤﻭﻀﻭﻋﻴﺔ
  .1ﺘﻌﺘﺒﺭ ﻗﻠﻴﻠﺔ ﻟﻠﻐﺎﻴﺔ ﻤﺜل ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﻘﺎﻴﻴﺱ ﺍﻟﻤﻭﻀﻭﻋﻴﺔ ﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﺴﺘﺨﺩﻤﺙﻭﺒﺤﺍﻟ
ﻭﺒﻨﺎﺀ ﻋﻠﻰ ﻤﺎ ﺴﺒﻕ ﻓﺈﻥ ﺩﺭﺍﺴﺘﻨﺎ ﻫﺫﻩ ﺘﻬﺩﻑ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺘﻌﺭﻑ ﻋﻠﻰ ﻤﺩﻯ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺃﺴﻠﻭﺏ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ 
ﻡ ﻫﺫﺍ ﺍﺒﻴﻥ ﺍﺴﺘﺨﺩﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﻭ ،ﺔﻠﻔﺍﻟﺠﻟﺔ  ﻭﻜﺎ-ﻲﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﻟﻠﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﺍﻹ
 ﻭﻋﻠﻴﻪ ﻴﺭﺍﺕ  ﻭﺫﻟﻙ ﻤﻥ ﺨﻼل ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺘﻐ،ﺭﻀﺎ ﻋﻥ ﺍﻟﻌﻤلﺎﻟﺍﻷﺴﻠﻭﺏ ﻭﺒﻴﻥ ﺸﻌﻭﺭ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﺒ
  :ﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺇﺸﻜﺎﻟﻴﺔ ﺩﺭﺍﺴﺘﻨﺎ ﻜﻍﺼﻭﻨﺃﻥ ﻴﻤﻜﻨﻨﺎ 
ﻟﺩﻯ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ  ﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲﺍﻟ ﻋﻠﻰ ﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔﺍﻟ ﻤﺎ ﻤﺩﻯ ﺘﺄﺜﻴﺭ :ﺍﻹﺸﻜﺎﻟﻴﺔ 
  . ؟ﺒﺎﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﻟﻠﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ـ ﻭﻜﺎﻟﺔ ﺍﻟﺠﻠﻔﺔ
  : ﺍﻷﺴﺌﻠﺔ 
 ﻥﻭﺴﻴﺅﺎﺀ ﻭﺍﻟﻤﺭﺒﻴﻥ ﺍﻟﺭﺅﺴ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲﻴﺘﺄﺜﺭ ل ﻫ .1
 . ؟ﺒﺎﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﻟﻠﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ـ ﻭﻜﺎﻟﺔ ﺍﻟﺠﻠﻔﺔ
ﺒﺎﻟﺼﻨﺩﻭﻕ   ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲﻫﻡﺭﻀﺎ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﻋﻠﻰ  ﺃﻨﻔﺴﻬﻡﻥﻭﺴﻴﺅ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺭ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔﺎﺕﻠﻌﻼﻗﻟﻫل  .2
 .؟ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﻟﻠﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ـ ﻭﻜﺎﻟﺔ ﺍﻟﺠﻠﻔﺔ
  ﻟﺩﻯ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺎﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﻟﻠﻀﻤﺎﻥﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲﺇﻟﻰ ﺃﻱ ﻤﺩﻯ ﻴﺘﺄﺜﺭ  .3
 .؟ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲﺒﺄﻤﻨﻬﻡ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ـ ﻭﻜﺎﻟﺔ ﺍﻟﺠﻠﻔﺔ، 
 ﺒﺎﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﻟﻠﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ـ ﻭﻜﺎﻟﺔ ﺇﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭ ﻓﻲ  ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔﻫل  .4
 .؟ﺭﻀﺎﻫﻡ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲﺘﺄﺜﻴﺭ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺠﻠﻔﺔ، 
 ﺒﺎﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﻟﻠﻀﻤﺎﻥ  ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﻋﻠﻰ ﻟﻠﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔﻫل  .5
 .؟ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ـ ﻭﻜﺎﻟﺔ ﺍﻟﺠﻠﻔﺔ
 ﺒﺎﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﻟﻠﻀﻤﺎﻥ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ  ﺒﻴﻥ ﻤﺨﺘﻠﻑ ﻓﺌﺎﺕ ﺍﻟﺴﻠﻡ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲﻟﻼﺘﺼﺎلﻫل  .6
 .؟ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﻋﻠﻰ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ـ ﻭﻜﺎﻟﺔ ﺍﻟﺠﻠﻔﺔ،
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 ﺍﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﻟﻠﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ـ ﻭﻜﺎﻟﺔ ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯﺇﻟﻰ ﺃﻱ ﻤﺩﻯ ﺘﺅﺜﺭ  .7
 .؟ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻟﻭﻅﻴﻔﻲﺍ ﺭﻀﺎﺍﻟﻋﻠﻰ ﺍﻟﺠﻠﻔﺔ 
ﻭﻜﺎﻟﺔ ﺍﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﻌﻤﺎل ﻟ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲﻋﻠﻰ  ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل  ﺜﺭﻫل ﻴﺅ .8
   .؟ﻟﻠﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺒﺎﻟﺠﻠﻔﺔ
  :  ﺍﻟﺠﺯﺌﻴﺔ ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺎﺕ/5
ﺒﺎﻟﺼﻨﺩﻭﻕ  ﻥﻭﺴﻴﺅﺒﻴﻥ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻭﺍﻟﻤﺭ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲﻴﺘﺄﺜﺭ  -1
 . ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﻟﻠﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ـ ﻭﻜﺎﻟﺔ ﺍﻟﺠﻠﻔﺔ
ﺒﺎﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ   ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲﻫﻡﺭﻀﺎ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﻋﻠﻰ  ﺃﻨﻔﺴﻬﻡﻥﻭﺴﻴﺅ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺭﻨﺴﺎﻨﻴﺔﺎﺕ ﺍﻹﻠﻌﻼﻗﻟ -2
 .ﻟﻠﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ـ ﻭﻜﺎﻟﺔ ﺍﻟﺠﻠﻔﺔ
 ﻟﺩﻯ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺎﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﻟﻠﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ـ ﻭﻜﺎﻟﺔ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲﻴﺘﺄﺜﺭ  -3
 .، ﺘﺄﺜﻴﺭﺍ ﻤﻨﺨﻔﻀﺎﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲﺒﺄﻤﻨﻬﻡ ﺍﻟﺠﻠﻔﺔ، 
 ﺒﺎﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﻟﻠﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ـ ﻭﻜﺎﻟﺔ ﺍﻟﺠﻠﻔﺔ، ﻘﺭﺍﺭﺇﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟ ﻓﻲ  ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ -4
 .ﺭﻀﺎﻫﻡ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲﺘﺄﺜﻴﺭ ﻋﻠﻰ 
 ﺒﺎﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﻟﻠﻀﻤﺎﻥ  ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﻋﻠﻰ ﻟﻠﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ -5
 .ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ـ ﻭﻜﺎﻟﺔ ﺍﻟﺠﻠﻔﺔ
ﻟﻠﻀﻤﺎﻥ  ﺒﺎﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ  ﺒﻴﻥ ﻤﺨﺘﻠﻑ ﻓﺌﺎﺕ ﺍﻟﺴﻠﻡ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱﻟﻼﺘﺼﺎل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ -6
 .ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﻋﻠﻰ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ـ ﻭﻜﺎﻟﺔ ﺍﻟﺠﻠﻔﺔ،
 ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻘﺩﻤﻬﺎ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﻟﻠﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ـ ﻭﻜﺎﻟﺔ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯﺘﺅﺜﺭ  -7
 .ﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻋﻠﻰ ﺍ ﻤﻨﺨﻔﻀﺎﺘﺄﺜﻴﺭ، ﺎﺍﻟﺠﻠﻔﺔ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻟﺩﻴﻬ
ﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﻟﻠﻀﻤﺎﻥ ﻭﻜﺎﻟﺔ ﺍﻟﺼﻌﻤﺎل ﻟ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲﻋﻠﻰ  ﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻴﺅﺜﺭ -8
   .ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺒﺎﻟﺠﻠﻔﺔ
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  :ﺘﺤﺩﻴﺩ ﺍﻟﻤﻔﺎﻫﻴﻡ/ 6
 : ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ
ﻴﺴﺘﺨﺩﻡ ﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﻟﻴﺸﻴﺭ ﺇﻟﻰ ﺘﻠﻙ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻨﻁﻭﻱ ﻋﻠﻰ 
ﺨﻠﻕ ﺠﻭ ﻤﻥ ﺍﻟﺜﻘﺔ ﻭﺍﻻﺤﺘﺭﺍﻡ ﺍﻟﻤﺘﺒﺎﺩل ﻭﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥ ﺒﻴﻥ ﻜل ﻤﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻭ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ، ﻭﺘﻬﺩﻑ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ 
ﻟﻰ ﺭﻓﻊ ﺭﻭﺤﻬﻡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻭﺯﻴﺎﺩﺓ ﺇﻨﺘﺎﺠﻴﺘﻬﻡ، ﺃﻭ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ، ﻭﻫﻲ ﺃﻴﺔ ﺼﻠﺔ ﺒﻴﻥ ﻓﺭﺩﻴﻥ ﺃﻭ ﺇ
ﺠﻤﺎﻋﺘﻴﻥ ﺃﻭ ﺃﻜﺜﺭ ﺃﻭ ﺒﻴﻥ ﻓﺭﺩ ﻭﺠﻤﺎﻋﺔ، ﻭﻗﺩ ﺘﻘﻭﻡ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺼﻠﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥ ﺃﻭ ﻋﺩﻡ ﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥ ﻭﻗﺩ ﺘﻜﻭﻥ 
  .1ﻭﻗﺩ ﺘﻜﻭﻥ ﻓﻭﺭﻴﺔ ﺃﻭ ﺁﺠﻠﺔ ﻤﺒﺎﺸﺭﺓ ﺃﻭ ﻏﻴﺭ ﻤﺒﺎﺸﺭﺓ
ﻴﺅﺨﺫ ﺒﻪ ﻫﻭ ﺃﻨﻬﺎ ﺍﻟﺴﻠﻭﻙ ﺍﻷﻤﺜل ﻟﻠﻤﺩﻴﺭ ﻤﻊ ﻤﻥ ﻴﻌﻤل ﻭﺍﻟﺘﻌﺭﻴﻑ ﺍﻹﺠﺭﺍﺌﻲ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ 
ﺤﻴﺙ ﻴﺘﻌﺎﻤل ﻤﻌﻬﻡ ﺒﺎﻟﺤﺴﻨﻰ، ﻭﻟﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ، ﺤﻴﺙ ﺘﺴﻭﺩ ﺒﻴﻨﻬﻡ ﺍﻷﻟﻔﺔ  ﺘﺤﺕ ﺇﻤﺭﺘﻪ
 .ﻭﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥ ﻭﺍﻻﺤﺘﺭﺍﻡ ﻭﺍﻟﺘﻘﺩﻴﺭ، ﺒﻐﻴﺔ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﻬﺩﻑ ﺍﻟﻤﺸﺘﺭﻙ ﻟﻺﺩﺍﺭﺓ ﻭﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ
 : ﻋﻼﻗﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤل
 ﺍﻟﻤﻭﻅﻑ ﻤﻊ ﺯﻤﻼﺌﻪ، ﻭﻤﻥ ﺤﻴﺙ ﻤﺎ ﻴﻼﻗﻴﻪ ﻤﻥ ﺘﻘﺩﻴﺭ ﻤﻨﻬﻡ ﻴﺸﻴﺭ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﺠﺎل ﺇﻟﻰ ﻋﻼﻗﺔ
، ﻜﻤﺎ ﻴﺸﻴﺭ ﺇﻟﻰ ﻋﻼﻗﺔ ﺍﻟﻤﻭﻅﻑ ﻤﻊ ﺭﺅﺴﺎﺌﻪ ﺍﻟﻤﺘﻤﺜﻠﺔ ﻓﻲ ﺘﺸﺠﻴﻊ ﻭﺘﻘﺩﻴﺭ ﻡﻻﻗﺘﺭﺍﺤﺎﺘﻪ ﻭﺘﻌﺎﻭﻨﻪ ﻤﻌﻬ
  .2ﺍﻟﻤﺴﺅﻭل ﻟﻠﻌﻤل ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻘﻭﻡ ﺒﻪ ﺍﻟﻤﻭﻅﻑ
ﻴﻬﻤﺎ ﻓﻲ ﻥ ﻤﻬﻤﺎﻥ ﻴﺠﺏ ﺍﻟﺘﺭﻜﻴﺯ ﻋﻠﻴ ﻭﻓﻲ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﻤﻊ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺘﺠﺩﺭ ﺍﻹﺸﺎﺭﺓ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﺠﺎﻨﺒ
  :       ﻭﻫﻤﺎ،ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺨﺼﻭﺹ
  .                                                  ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﻭﻅﻑ ﻭ ﺯﻤﻼﺀ ﺍﻟﻌﻤل .ﺃ 
  . ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﻭﻅﻑ ﻭﺭﺌﻴﺴﻪ ﺃﻭ ﺭﺅﺴﺎﺌﻪ. ﺏ 
  :ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ
ﻫﺩﺍﻑ ﻤﻌﻴﻨﺔ، ﺃﺘﻌﻨﻲ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺒﻤﻌﻨﺎﻫﺎ ﺍﻟﻌﺎﻡ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ ﻓﻲ ﻨﺸﺎﻁﺎﺕ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻭﺴﻠﻭﻜﻬﻡ ﻟﺘﺤﻘﻴﻕ 
ﺓ ﺍﻟﺘﻲ ﻭﻀﻌﻬﺎ ﻟﻬﺎ ﻋﻠﻤﺎﺀ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ، ﻓﻬﻲ  ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﺘﻌﺭﻴﻔﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﺩﺩﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔﻭﻴﺘﻀﺢ ﻤﻌﻨﻰ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ 
 ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻘﻭﻡ ﺒﻬﺎ ﺍﻟﻤﺩﻴﺭ ﻓﻲ ﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻪ ﻹﻗﻨﺎﻋﻬﻡ ﻭﺤﺜﻬﻡ":  ﺘﻌﻨﻲ"ﻜﻭﻨﺘﺯ ﻭﺍﺩﻭﻨﻴل" ﻓﻲ ﻨﻅﺭ
                                                
  .253، ص 2891 ،اﻹﺳﻜﻨﺪرﯾﺔ، ﻣﻌﺠﻢ ﻣﺼﻄﻠﺤﺎت اﻟﻌﻠﻮم اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﯿﺔأﺣﻤﺪ زﻛﻲ ﺑﺪوي،  - 1
ﺮ ﻏﯿﺮ ﻣﻨﺸﻮرة،  ، رﺳﺎﻟﺔ ﻣﺎﺟﺴﺘﯿاﻟﺮﺿﺎ اﻟﻮﻇﯿﻔﻲ ﻟﺪى اﻟﻌﺎﻣﻠﯿﻦ ﻓﻲ ﺳﺠﻦ ﻣﺪﯾﻨﺔ ﺗﺒﻮكﺣﻤﺪان ﺑﻦ ﺳﻠﯿﻤﺎن ﺑﻦ ﻋﺒﺪ اﷲ اﻟﻐﺎﻣﺪي،  - 2
 .62، ص6002 ﺟﺎﻣﻌﺔ ﻧﺎﯾﻒ اﻟﻌﺮﺑﯿﺔ ﻟﻠﻌﻠﻮم اﻷﻣﻨﯿﺔ، اﻟﺮﯾﺎض،
                                             ﺍﻟﺒﻨﺎﺀ ﺍﻟﻤﻨﻬﺠﻲ ﻟﻠﺪﺭﺍﺳﺔ:                                                      ﺍﻟﻔـــﺼﻞ ﺍﻷﻭﻝ
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 "ﻓﻔﻨﺭ ﻭﺒﺭﺴﺜﻭﺱ" ﻼ ﻤﻥ، ﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﻜ"ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﺔ ﺒﺠﻬﻭﺩﻫﻡ ﻓﻲ ﺃﺩﺍﺀ ﺍﻟﻨﺸﺎﻁ ﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻨﻲ
ﻨﻭﻉ ﻤﻥ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺘﺠﺴﺩ " :ﺇﻋﺘﺒﺭﺍﻫﺎ ﻋﻠﻰ ﺃﻨﻬﺎ( suhtserp & renffifrp)
ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺩﻴﺭ، ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺘﻌﻤل ﻋﻠﻰ ﺘﻭﺤﻴﺩ ﺠﻬﻭﺩ ﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻪ ﻟﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﻬﺩﺍﻑ ﺍﻟﻤﻁﻠﻭﺒﺔ، ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺘﺘﺠﺎﻭﺯ 
  .1"ﻤﺼﺎﻟﺤﻬﻡ ﺍﻵﻨﻴﺔ
ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﺎﺕ : ﺒﻘﻭﻟﻬﺎ( nosduh-relkcec )"ﺴﻴﻜﻠﺭ ﻫﺩﺴﻭﻥ"ﻭﺘﻌﺭﻓﻬﺎ ﺍﻷﺴﺘﺎﺫﺓ 
ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﺍﻟﻜﺒﻴﺭﺓ ﻭﺍﻟﻭﺍﺴﻌﺔ ﺘﻌﻨﻲ ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ ﻓﻲ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻭﺘﻨﺸﻴﻁﻬﻡ ﻟﻠﻌﻤل ﻤﻌﺎ ﻓﻲ ﻤﺠﻬﻭﺩ ﻤﺸﺘﺭﻙ ﻟﺘﺤﻘﻴﻕ 
ﺍﻟﻨﺸﺎﻁ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻤﺎﺭﺴﻪ ﺍﻟﻤﺩﻴﺭ ﻟﻴﺠﻌل ﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻪ ": ﺒﺄﻨﻬﺎ( nellA.L )"ﺍﻟﻥ"، ﻜﻤﺎ "ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ
ﺍﻟﻘﺩﺭﺓ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺴﺘﺄﺜﺭ ": "ﻓﻴﺭﻴﺎﻥ ﺃﻨﻬﺎ" ﻟﻴﻠﻰ ﺘﻜﻼ" ﻭ"ﻴﺵﻋﺒﺩ ﺍﻟﻜﺭﻴﻡ ﺩﺭﻭ"، ﺃﻤﺎ ﻜل ﻤﻥ "ﻴﻘﻭﻤﻭﻥ ﺒﻌﻤل ﻓﻌﺎل
ﻋﻠﻰ ﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻪ ﻭﺘﻭﺠﻴﻬﻬﻡ ﺒﻁﺭﻴﻘﺔ ﻴﺘﺴﻨﻰ ﺒﻬﺎ ﻜﺴﺏ ﻁﺎﻋﺘﻬﻡ ﻭﺍﺤﺘﺭﺍﻤﻬﻡ ﻭﻭﻻﺌﻬﻡ ﻭﺸﺤﺫ  ﺒﻬﺎ ﺍﻟﻤﺩﻴﺭ
   .2"ﻫﻤﻤﻬﻡ ﻭﺨﻠﻕ ﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥ ﺒﻴﻨﻬﻡ ﻓﻲ ﺴﺒﻴل ﺘﺤﻘﻴﻕ ﻫﺩﻑ ﺒﺫﺍﺘﻪ
ﺩﻭﺍﺭ ﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻭﻓﻘﺎ ﺩﻴﻨﺎﻤﻴﻜﻴﺔ ﻴﻘﻭﻡ ﻤﻥ ﺨﻼﻟﻬﺎ ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ ﺒﺄﻋﻤﻠﻴﺔ : ﻭﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﺘﻌﺭﻑ ﺇﺠﺭﺍﺌﻴﺎ ﺒﺄﻨﻬﺎ
ﻟﻤﺘﻁﻠﺒﺎﺕ ﺍﻟﻤﻭﻗﻑ، ﻓﻬﻭ ﻴﺅﺜﺭ ﻓﻲ ﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻪ ﻓﻴﻭﺠﻬﻬﻡ ﺘﺎﺭﺓ ﺒﻁﺭﻕ ﻴﻜﺴﺏ ﺒﻬﺎ ﻁﺎﻋﺘﻬﻡ ﻭﺇﺤﺘﺭﺍﻤﻬﻡ 
ﺍﻟﺼﺩﻴﻕ ﻭﻭﻻﺌﻬﻡ، ﻓﻴﺨﻠﻕ ﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥ ﺒﻴﻨﻬﻡ ﺒﻐﺭﺽ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ، ﻭﺘﺎﺭﺓ ﻴﻘﺩﻡ ﻨﻔﺴﻪ ﻋﻠﻰ ﺃﻨﻪ 
  . ﻋﻠﻰ ﺤﺩ ﺴﻭﺍﺀﻭﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻟﻤﺼﻐﻲ ﻟﻤﺸﻜﻼﺘﻬﻡ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻴﺔ ﺍﻟﻘﺭﻴﺏ ﺇﻟﻴﻬﻡ، 
  :ﺘﺼﺎل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲﺍﻻ
ﺍﺘﺼﺎل ( ﺃﻭ ﺃﻜﺜﺭ)ﺃﻱ ﺍﻟﺼﻠﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ، ﻭﻤﻥ ﺜﻡ ﻴﻘﺎل ﺃﻥ ﺒﻴﻥ ﻓﺭﺩ ﻭﺁﺨﺭ " ﺍﻟﻭﺼل "ﺔﻟﻐﻭﻫﻭ 
 ﻴﺫﻴﻊ ﺃﻭ ﻴﺸﻴﻊ ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ (noitacinummoC)، ﻭﻤﻌﻨﺎﻫﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻠﻐﺔ ﺍﻹﻨﺠﻠﻴﺯﻴﺔ 3ﺒﻤﻌﻨﻰ ﺼﻠﺔ
ﺍﻭﺡ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ، ﻭﺃﺜﺒﺘﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﻭﺍﻷﺒﺤﺎﺙ ﺃﻥ ﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﻭﻗﺕ ﺍﻟﻤﺴﺘﻐﺭﻕ ﻓﻲ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﻷﻱ ﻤﻨﻅﻤﺔ ﺘﺘﺭ
 ﻤﻥ ﻭﻗﺕ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﻲ، ﻟﻬﺫﺍ ﺘﻨﺒﻊ ﺃﻫﻤﻴﺘﻪ ﺩﺍﺨل ﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻷﻋﻤﺎل %09 ﺇﻟﻰ %57ﻤﻥ 
  .4ﻭﺨﺎﺭﺠﻬﺎ
ﺍﻟﻭﺴﻴﻠﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺘﻡ ﺒﻭﺍﺴﻁﺘﻬﺎ : ﻗﺩ ﺘﻌﺩﺩﺕ ﻤﻔﺎﻫﻴﻡ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺤﻴﺙ ﻴﺭﻯ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﻭﻥ ﺃﻥ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﻫﻭ
ﺘﺒﺎﺩل ﺃﻭ ﻨﻘل ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ، ﻭﺍﻷﻓﻜﺎﺭ، ﻭﺍﻟﺤﻘﺎﺌﻕ، ﻭﺍﻟﻤﺸﺎﻋﺭ ﻤﻥ ﺠﻬﺔ ﺇﻟﻰ ﺃﺨﺭﻯ ﺤﺘﻰ ﻴﺘﺤﻘﻕ ﺍﻟﻔﻬﻡ 
 ﺍﻟﻤﻭﺤﺩ ﻭﻜﺫﻟﻙ ﺘﻭﺍﻓﺭ ﻨﻔﺱ ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﻭﺍﻷﻓﻜﺎﺭ ﻭﺍﻟﺤﻘﺎﺌﻕ ﻟﺠﻤﻴﻊ ﺍﻷﻁﺭﺍﻑ ﺍﻟﺫﻴﻥ ﺘﺸﻤﻠﻬﻡ ﻋﻤﻠﻴﺔ
                                                
 .89-79 :م، ص ص2991، ﻣﻜﺘﺒﺔ دار اﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﻟﻠﻨﺸﺮ واﻟﺘﻮزﯾﻊ، ﻋﻤﺎن،  اﻟﻘﯿﺎدة اﻹدارﯾﺔﻧﻮاف ﻛﻨﻌﺎن،   - 1
 .99- 89: ، ص صﻧﻔﺲ اﻟﻤﺮﺟﻊ - 2
 . 462: ، صﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ ﻣﺤﻤﺪ ﺣﺴﻨﯿﻦ اﻟﻌﺠﻤﻲ، - 3
  .41:   ص2102، اﻟﻤﺠﻤﻮﻋﺔ اﻟﻌﺮﺑﯿﺔ ﻟﻠﺘﺪرﯾﺐ واﻟﻨﺸﺮ، اﻟﻘﺎھﺮة، اﻻﺗﺼﺎل اﻟﻠﻔﻈﻲ وﻏﯿﺮ اﻟﻠﻔﻈﻲرﺿﻮان،  ﻣﺤﻤﻮد ﻋﺒﺪ اﻟﻔﺘﺎح - 4
                                             ﺍﻟﺒﻨﺎﺀ ﺍﻟﻤﻨﻬﺠﻲ ﻟﻠﺪﺭﺍﺳﺔ:                                                      ﺍﻟﻔـــﺼﻞ ﺍﻷﻭﻝ
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 ﻭﺍﻵﺭﺍﺀ ﻭﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﺭﻋﻤﻠﻴﺔ ﺘﺒﺎﺩل ﺍﻷﻓﻜﺎ: ﺍﻻﺘﺼﺎل، ﻭﻴﺭﻯ ﻋﻠﻤﺎﺀ ﺍﻟﻨﻔﺱ ﺃﻥ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﻫﻭ
  .ﺍﻟﺤﺩﻴﺙ ﺃﻭ ﺍﻟﻜﺘﺎﺒﺔ ﺃﻭ ﺍﻹﺸﺎﺭﺍﺕ
ﻗﺩ ﺍﺘﻔﻘﻭﺍ ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺘﻘﻭﻡ ﻋﻠﻰ ﻭﺒﺎﻟﺭﻏﻡ ﻤﻥ ﺘﻌﺩﺩ ﺍﻟﻤﻔﺎﻫﻴﻡ ﻟﻼﺘﺼﺎل ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻌﻠﻭﻡ ﺇﻻ ﺃﻨﻬﻡ 
  :ﺨﻤﺴﺔ ﻋﻨﺎﺼﺭ ﺃﺴﺎﺴﻴﺔ
  .ﻟﺠﻬﺔ ﺃﺨﺭﻯ...ﺍﻟﺠﻬﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺭﻏﺏ ﻓﻲ ﺇﺭﺴﺎل ﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ، ﻭﺃﻓﻜﺎﺭ : ﺍﻟﻤﺭﺴل -1
  .ﺇﻟﺦ...ﻫﻲ ﺘﻠﻙ ﺍﻟﺠﻬﺔ ﺍﻟﻤﻁﻠﻭﺏ ﺘﺯﻭﻴﺩﻫﺎ ﺒﺎﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﻭﺍﻷﻓﻜﺎﺭ:ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﺒل -2
  .ﻭﺘﻌﻨﻲ ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺭﻏﺏ ﻓﻲ ﺃﻥ ﻴﺭﺴﻠﻬﺎ ﺍﻟﻤﺭﺴل ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﺒل: ﺍﻟﺭﺴﺎﻟﺔ  -3
ﻴﺘﻭﻗﻑ ﺭﺩ ﻓﻌل ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﺒل ﻋﻠﻰ ﻁﺭﻴﻘﻪ ﻓﻬﻤﻪ ﻟﻠﺭﺴﺎﻟﺔ، ﻓﻘﺩ ﻴﻘﺒﻠﻬﺎ  ﺃﻭ ﻴﺭﻓﻀﻬﺎ، : ﺭﺠﻊ ﺍﻟﺼﺩﻯ  -4
 .   ﺃﻭ ﻗﺩ ﻴﺼﺩﻗﻬﺎ ﺃﻭ ﻴﻜﺫﺒﻬﺎ ﺃﻭ ﻴﺴﺘﺎﺀ ﻤﻨﻬﺎ ﺃﻭ ﻴﺘﺠﺎﻫﻠﻬﺎ
 ﺍﻟﺘﻲ ﻗﺩ ﺘﻜﻭﻥ ﺸﻔﻬﻴﺔ ﺃﻭ ﻜﺘﺎﺒﻴﺔ، ﺇﻻ ﺃﻥ ﺒﻌﺽ ﺍﻟﻌﻠﻤﺎﺀ ﺇﻀﺎﻓﺔ ﺭﺴﺎﺌل ﺃﺨﺭﻯ ":ﺍﻟﻭﺴﻴﻠﺔ"ﺍﻟﻘﻨﺎﺓ  -5
 .ﻤﺜل ﺍﻟﻨﻅﺭﺓ ﻭﺍﻻﺒﺘﺴﺎﻤﺔ ﻭﺍﻟﻤﺼﺎﻓﺤﺔ
ﻨﻘل ﺍﻟﻤﻌﻨﻰ ﻤﻥ ﺸﺨﺹ ":  ﻋﻠﻰ ﺃﻨﻪﺍﻹﺘﺼﺎل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻤﻥ ﻭﺠﻬﺔ ﻨﻅﺭ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﻥﻴﻌﺒﺭ ﺤﻴﺙ 
 .1"ﻵﺨﺭ، ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﻌﻼﻤﺎﺕ ﺃﻭ ﺍﻹﺸﺎﺭﺍﺕ، ﺃﻭ ﺍﻟﺭﻤﻭﺯ ﻤﻥ ﻨﻅﺎﻡ ﻟﻐﻭﻱ ﻤﻔﻬﻭﻡ ﻀﻤﻨﻴﺎ ﻟﻠﻁﺭﻓﻴﻥ
ﻴﺤﺩﺙ ﻋﻨﺩﻤﺎ ﺘﻭﺠﺩ ﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﻓﻲ ﻤﻜﺎﻥ ﻤﺎ، ﺃﻭ :"، ﻜﻤﺎ ﺃﻨﻪ (yrneH treblA" )ﺃﻟﺒﺭﺕ ﻫﻨﺭﻱ"ﺤﺴﺏ 
 (.relliM .G" )ﻤﻴﻠﺭ" ﺤﺴﺏ .2"ﻴﺼﺎﻟﻬﺎ ﺇﻟﻰ ﻤﻜﺎﻥ ﺁﺨﺭ ﺃﻭ ﺸﺨﺹ ﺁﺨﺭﻟﺩﻯ ﺸﺨﺹ ﻤﺎ، ﻭﻨﺭﻴﺩ ﺇ
ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ  ﺘﻭﺠﺩﺫﻟﻙ ﺍﻟﻤﻴﻜﺎﻨﻴﺯﻡ ﺍﻟﺫﻱ ﻤﻥ ﺨﻼﻟﻪ : "  ﺃﻨﻪﻭﻗﺩ ﻴﻌﺒﺭ ﻤﻥ ﻭﺠﻬﺔ ﻨﻅﺭ ﺃﺨﺭﻯ ﻋﻥ 
ﺍﻟﻤﻜﺎﻥ ﺍﺴﺘﻤﺭﺍﺭﻫﺎ  ﺍﻟﺭﻤﻭﺯ، ﻋﺒﺭ ﻫﺫﻩ ﻨﺸﺭ ﻭﺴﺎﺌل ﺒﻭﺍﺴﻁﺔ ﺍﻟﻌﻘﻠﻴﺔ ﺍﻟﺭﻤﻭﺯ  ﻭﺘﻨﻤﻭ ﻭﺘﺘﻁﻭﺭﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ،
ﻭﻨﻐﻤﺎﺕ ﺍﻟﺼﻭﺕ ﻭﺍﻟﻜﻠﻤﺎﺕ  ﻭﺍﻹﻴﻤﺎﺀﺍﺕ ﻭﺍﻹﺭﺸﺎﺩﺍﺕ ﺍﻟﻭﺠﻪ ﺘﻌﺒﻴﺭﺍﺕ ﺘﺘﻀﻤﻥ ﻋﺒﺭ ﺍﻟﺯﻤﺎﻥ، ﻭﻫﻲ
 ﻗﻬﺭ ﻋﻠﻰ ﻭﻜﻔﺎﺀﺓ ﺒﺴﺭﻋﺔ ﺘﻌﻤل ﺍﻟﺘﺩﺍﺒﻴﺭ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻠﻙ ﻭﻜّلﻭﺍﻟﺘﻠﻴﻔﻭﻥ  ﻭﺍﻟﺒﺭﻕ ﺍﻟﺤﺩﻴﺩﻴﺔ ﻭﺍﻟﻁﺒﺎﻋﺔ ﻭﺍﻟﺨﻁﻭﻁ
 :"ﻜﺎﻴﺩ ﻜﻴﻥ"ﻭ "ﺭﻭﺠﺭﺯ"ﻭﻗﺩ ﻴﻜﻭﻥ ﻤﻥ ﻭﺠﻬﺔ ﻨﻅﺭ ". ﻜﻭﻟﻲ ﺘﺸﺎﺭﻟﺯ" ﺤﺴﺏ .3"ﻭﺍﻟﻤﻜﺎﻥ ﺒﻌﺩﻱ ﺍﻟﺯﻤﺎﻥ
  .4"ﻤﺸﺘﺭﻙ ﻓﻬﻡ ﺇﻟﻰ ﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﻟﻴﺼﻠﻭﺍ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻓﻴﻬﺎ ﻴﺘﺒﺎﺩل ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔﺘﻠﻙ "
ﻭﺍﻵﺭﺍﺀ ﻭﺍﻷﻓﻜﺎﺭ  ﺘﺒﺎﺩل ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﺒﻤﻘﺘﻀﺎﻫﺎ ﻴﺘﻡ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ: "ﻭﻴﺭﻯ ﺒﻌﻀﻬﻡ ﺃﻨﻪ
ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻟﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻫﺩﺍﻑ  ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺎﺕ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﻭﺒﻴﻥ ﺩﺍﺨل ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﺃﻭ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺒﻴﻥ ﺩﺍﹼﻟﺔ، ﺭﻤﻭﺯ ﻓﻲ
  ﻓﻲﺁﻻﺕ، ﺃﻭ ﺤﻴﺔ ﻜﺎﺌﻨﺎﺕ ﺍﻟﺭﺴﺎﻟﺔ، ﻭﻤﺭﺴل ﻤﺘﻠﹼﻘﻲ ﺎﻫﺎﺒﻤﻘﺘﻀ ﻴﺘﻔﺎﻋل ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ: "ﻭﺃﻥ. 5"ﻤﻌﻴﻨﺔ
                                                
 .17p ,6691 ,tnemeganam dna noitazinagro fo selpicnirP ,M treblA .H yrneH  -  1
  .62 :، ص6891، دار اﻟﻤﺮﯾﺦ، اﻟﺮﯾﺎض، اﻻﺗﺼﺎﻻت اﻹدارﯾﺔ واﻟﻤﺪﺧﻞ اﻟﺴﻠﻮﻛﻲ ﻟﮭﺎ ﻋﺎﻣﺮ ﯾﺲ، - 2
 .01 : ، ص3991 اﻟﻌﺮﺑﻲ، اﻟﻘﺎھﺮة، اﻟﻔﻜﺮ ، داراﻟﻌﺎم واﻟﺮأي اّﻻﺗﺼﺎلاﻟﻌﺒﺪ،  ﻋﺪﻟﻲ  ﻋﺎﻃﻒ- 3
 .51 :، ص1002  اﻹﺳﻜﻨﺪرﯾﺔ، اﻟﻔﻨﯿﺔ، اﻹﺷﻌﺎع ﻣﻜﺘﺒﺔ ،1 ط ،اّﻻﺗﺼﺎل ﻧﻈﺮﯾﺎت :اﻟﻄﻨﻮﺑﻲ ﻋﻤﺮ ﻣﺤﻤﺪ  ﻣﺤﻤﺪ- 4
  .12: ص ، 8991 اﻟﻘﺎھﺮة، اﻟﻜﺘﺐ، ﻋﺎﻟﻢ ،اﻟﺘﺄﺛﯿﺮ وّاﺗﺠﺎھﺎت اﻹﻋﻼم ﻧﻈﺮﯾﺎت، اﻟﺤﻤﯿﺪ ﻋﺒﺪ  ﻣﺤﻤﺪ- 5
                                             ﺍﻟﺒﻨﺎﺀ ﺍﻟﻤﻨﻬﺠﻲ ﻟﻠﺪﺭﺍﺳﺔ:                                                      ﺍﻟﻔـــﺼﻞ ﺍﻷﻭﻝ
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ﻭﺍﻗﻊ  ﻤﻌﻨﻰ ﺃﻭ ﻋﻥ ﻗﻀﻴﺔ ﺃﻭ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺒﻴﻥ ﺃﻓﻜﺎﺭ ﻭﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﻨﻘل ﻴﺘﻡ ﻭﻓﻴﻬﺎ ﻤﻌﻴﻨﺔ، ﻤﻀﺎﻤﻴﻥ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ
  .1"ﺍﻟﺫﻫﻨﻴﺔ ﻭﺍﻵﺭﺍﺀ ﻭﺍﻟﺼﻭﺭ ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻋﻠﻰ ﻴﻘﻭﻡ ، ﻓﺎﻻﺘﺼﺎلﻤﻌﻴﻥ
 ﺍﻟﻭﺍﻀﺢ ﻨﺤﻭ ﺍﻟﺩﻭﺭ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻠﻌﺒﻪ ﺍﻻﺘﺠﺎﻩ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﺘﻌﺭﻴﻔﺎﺕ ﺍﻟﺴﺎﺒﻘﺔ ﻴﺘﻀﺢ ﻟﻨﺎ 
ﺍﻻﺘﺼﺎل ﻓﻲ ﺘﺤﺭﻴﻙ ﻭﺘﻭﺠﻴﻪ ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﻤﻥ ﻁﺭﻑ ﺇﻟﻰ ﺁﺨﺭ، ﺃﻭ ﻤﻥ ﺸﺨﺹ ﺇﻟﻰ ﺁﺨﺭ، ﻤﻥ ﺨﻼل 
ﻋﻭﺍﻤل ﻤﺤﺩﺩﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﻜﻼﻡ ﺃﻭ ﻓﻲ ﺍﻟﻜﺘﺎﺒﺔ، ﺃﻭ ﻤﺎ ﻴﺸﺒﻬﻬﻤﺎ ﻭﻀﺭﻭﺭﺓ ﺘﻭﻓﺭ ﻤﻔﻬﻭﻡ ﻟﻐﻭﻱ ﻤﺸﺘﺭﻙ ﻟﻠﻐﺔ 
ﻓﻜﺭﺓ ﺍﻟﺘﻔﺎﻋل  ﺴﺎﺴﺎ ﻋﻠﻰﺃ ﻗﺩ ﺭﻜﺯ ﺍﻟﻤﺴﺘﺨﺩﻤﺔ، ﻭﺍﻟﺘﻲ ﻴﺘﻭﻗﻑ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺍﻻﺘﺼﺎل، ﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﻫﺫﺍ ﺍﻻﺘﺠﺎﻩ
 ﻤﺘﺒﺎﻴﻨﺔ ﺒﺤﺴﺏ ﻴﻌﻁﻴﻬﺎ ﺃﺒﻌﺎﺩﺍ ﻓﻬﻭ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻻﹼﺘﺼﺎﻟﻴﺔ، ﻋﻠﻰ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻟﺴﻴﺎﻕ ﻭﺘﺄﺜﻴﺭ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ،
  .ﻓﻴﻪ ﺘﺠﺭﻯ ﺍﻟﺫﻱ ﺍﻟﺴﻴﺎﻕ
ﺘﻠﻙ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺩﻴﻨﺎﻤﻴﻜﻴﺔ : "ﻭﻤﻥ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺘﻌﺭﻴﻔﺎﺕ ﺍﻟﻤﻬﻤﺔ ﻟﻺﺘﺼﺎل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ، ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺭﻯ ﺒﺄﻨﻬﺎ
 ﻗﺼﺩ ﻋﻠﻰ ﻤﺩﺭﻜﺎﺕ ﺸﺨﺹ ﺁﺨﺭ ﺃﻭ ﺁﺨﺭﻴﻥ ﻤﻥﺍﻟﺘﻲ ﻴﺅﺜﺭ ﻓﻴﻬﺎ ﺸﺨﺹ ﺴﻭﺍﺀ ﻋﻥ ﻗﺼﺩ ﺃﻭ ﻏﻴﺭ 
  ".ﺨﻼل ﻤﻭﺍﺩ ﻭﻭﺴﺎﺌل ﻤﺴﺘﺨﺩﻤﺔ ﺒﺸﻜل ﻭﻁﺭﻕ ﺭﻤﺯﻴﺔ
ﺃﻥ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﻗﺩ ﻴﺘﻡ ﺩﻭﻥ ﻜﻠﻤﺎﺕ ﺃﻭ ﻜﺘﺎﺒﺔ، ﺃﻭ ﻋﻨﺎﺼﺭ ﻤﺤﺴﻭﺴﺔ  ﻜﻤﺎ ﻴﻌﺘﺒﺭ ﺍﻟﺴﻠﻭﻜﻴﻭﻥ
ﺍﻟﺴﻠﻭﻙ :" ﻴﻌﺒﺭ ﻋﻥ ، ﺒل ﻗﺩ ﻴﻜﻭﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﻭﺴﺎﺌل ﺃﺨﺭﻯ ﺘﻔﻴﺩ ﻓﻲ ﺁﺩﺍﺀ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻻﺘﺼﺎﻟﻴﺔ، ﺤﻴﺙ(ﻤﺎﺩﻴﺔ)
ﺠﻤﻌﻴﺔ ﺇﺩﺍﺭﺓ " وھﻮ ﻣﻦ وﺟﮭﺔ ﻧﻈﺮ .2"ﻱ ﻟﻠﺭﺴﺎﺌل ﺒﻘﺼﺩ ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﺒلﺍﻟﺸﻔﻬﻲ ﺃﻭ ﺍﻟﺭﻤﺯ
  ".ﺃﻱ ﺴﻠﻭﻙ ﻴﻨﺘﺞ ﻋﻨﻪ ﺘﺒﺎﺩل ﺍﻟﻤﻌﻨﻰ "":ﺍﻷﻋﻤﺎل ﺍﻷﻤﺭﻴﻜﻴﺔ
   ﺘﺒﺎﺩل ﻤﺸﺘﺭﻙ ﻟﻠﺤﻘﺎﺌﻕ ﺃﻭ ﺍﻷﻓﻜﺎﺭ، ﺃﻭ ﺍﻵﺭﺍﺀ" :ﺒﺄﻨﻪ" ﺍﻟﺠﻤﻌﻴﺔ ﺍﻟﻘﻭﻤﻴﺔ ﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻻﺘﺼﺎل "ﻜﻤﺎ ﺘﻌﺭﻓﻪ 
ﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺘﻔﺎﻫﻡ ﺍﻟﻤﺸﺘﺭﻙ ﺒﻴﻥ ﻜﺎﻓﺔ ﺍﻷﻁﺭﺍﻑ، ﺒﺼﺭﻑ ﺃﻭ ﺍﻷﺤﺎﺴﻴﺱ، ﻤﻤﺎ ﻴﺘﻁﻠﺏ ﻋﺭﻀﺎ ﻭﺍﺴﺘﻘﺒﺎﻻ ﻴﺅ
  .3"ﺍﻟﻨﻅﺭ ﻋﻥ ﻭﺠﻭﺩ ﺇﻨﺴﺠﺎﻡ ﻀﻤﻨﻲ
ﺒﻴﻥ ﺸﺨﺼﻴﻥ  ﺍﻟﺨﺒﺭﺓ ﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ: " ﺃﻥ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﻫﻭ ﻋﺒﺎﺭﺓ ﻋﻥ" ﺩﻴﻭﻱ ﺠﻭﻥ" ﻜﻤﺎ ﻴﺭﻯ
 ﺘﺸﻜﻴل ﻭﺘﻌﺩﻴل ﺍﻟﻤﻔﺎﻫﻴﻡ ﺇﻋﺎﺩﺓ ﺤﺘﻤﺎ ﻴﺘﺭﺘﺏ ﻋﻠﻴﻪ ﺒﻴﻨﻬﻡ ﻤﺸﺎﻋﺎ ﻭﺘﺼﺒﺢ ﺍﻟﺨﺒﺭﺓ، ﻫﺫﻩ ﺘﻌﻡ ﺃﻜﺜﺭ ﺤﺘﻰ ﺃﻭ
  .4"ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﻫﺫﻩ ﻓﻲ ﺍﻷﻁﺭﺍﻑ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻤﻥ ﻁﺭﻑ ﻟﻜّل ﺴﺎﺒﻘﺔﺍﻟ ﻭﺍﻟﺘﺼﻭﺭﺍﺕ
 ﻤﻥ ﻭﺠﻬﺎﺕ ﻨﻅﺭ ﻜل ﻤﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﻴﻥ ﺍﻨﻁﻼﻗﺎ ﺇﺠﺭﺍﺌﻴﺎ  ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲﻭﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﻨﻌﺭﻑ
ﻭﺘﺭﻜﻴﺯﻫﻡ ﻋﻠﻰ ﻭﺴﻴﻠﺔ ﺘﺒﺎﺩل ﺃﻭ ﻨﻘل ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ، ﺒﻐﺭﺽ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﻔﻬﻡ ﺍﻟﻤﻭﺤﺩ ﻟﺠﻤﻴﻊ ﺃﻁﺭﺍﻑ ﻋﻤﻠﻴﺔ )
ﻤﻴﻜﺎﻨﻴﺯﻡ ﻴﻨﻤﻲ ﻭﻴﻁﻭﺭ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺘﺼﺎل ﻋﺒﺎﺭﺓ ﻋﻥ ﺃﻥ ﺍﻻﻭﺘﺭﻜﻴﺯﻫﻡ ﻋﻠﻰ )ﻭﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﻥ ( ﺍﻻﺘﺼﺎل
  ﻭﻨﻐﻤﺎﺕ ﺍﻟﺼﻭﺕ  ﻭﺍﻹﻴﻤﺎﺀﺍﺕ ﻭﺍﻹﺭﺸﺎﺩﺍﺕ ﺍﻟﻭﺠﻪ ﺘﻌﺒﻴﺭﺍﺕ ﺘﺘﻀﻤﻥ ﺤﻴﺙﺍﻟﺯﻤﺎﻥ، ﻭﺍﻟﻤﻜﺎﻥ  ﻋﺒﺭﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ، 
                                                
 .15: ص ، 8791 اﻟﻘﺎھﺮة، اﻟﻌﺮﺑﻲ، اﻟﻔﻜﺮ دار ،اﻹﻋﻼم ﻟﻨﻈﺮﯾﺎت اﻟﻌﻠﻤﯿﺔ اﻷﺳﺲ ،رﺷﺘﻰ أﺣﻤﺪ  ﺟﯿﮭﺎن- 1
 .41، ص4002، دار اﻟﻤﺤﻤﺪﯾﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ، اﻟﺠﺰاﺋﺮ، اﻻﺗﺼﺎل ودوره ﻓﻲ ﻛﻔﺎءة اﻟﻤﺆﺳﺴﺔ اﻻﻗﺘﺼﺎدﯾﺔ ﻧﺎﺻﺮ دادي ﻋﺪون، - 2
 .، ﻧﻔﺲ اﻟﺼﻔﺤﺔﻧﻔﺲ اﻟﻤﺮﺟﻊ - 3
 .21، ص 9991اﻟﻘﺎھﺮة،  ﻟﻠﻨﺸﺮ، اﻟﻌﺮﺑﻲ دار ،واﻟﺘﻄﺒﯿﻖ اﻟﻨﻈﺮﯾﺔ ﺑﯿﻦ واﻟﺜﻘﺎﻓﺔ اﻻﺗﺼﺎل ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﯿﺎ ،اﻟﻨﺒﻲ ﺪﻋﺒ اﻟﻔﺘﺎح  ﻋﺒﺪ- 4
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 ﺩﺍﺨل.. ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﺃﻭ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺒﻴﻥ ﺩﺍﹼﻟﺔ، ﺭﻤﻭﺯ ﺒﻭﺍﺴﻁﺔ ،..ﻤﺸﺘﺭﻙ  ﻓﻬﻡ، ﻭﺍﻟﻭﺼﻭل ﺇﻟﻰ ..ﻭﺍﻟﻜﻠﻤﺎﺕ ﻭﺍﻟﻁﺒﺎﻋﺔ
 ﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻋﻠﻰﻤﺒﻨﻴﺔ ... ،ﻤﻌﻴﻨﺔ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻓﻲ ﻤﻀﺎﻤﻴﻥ ...ﺨﺘﻠﻔﺔ ﻟﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﻤﻌﻴﻨﺔﺍﻟﻤ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺎﺕ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﻭﺒﻴﻥ
ﻗﺩ ﻴﻜﻭﻥ ﺒﻭﺴﺎﺌل ﺃﺨﺭﻯ ﺃﻥ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﻭﺘﺭﻜﻴﺯﻫﻡ ﻋﻠﻰ )ﻭﺍﻟﺴﻠﻭﻜﻴﻴﻥ ( ﺍﻟﺫﻫﻨﻴﺔ ﻭﺍﻵﺭﺍﺀ ﻭﺍﻟﺼﻭﺭ ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ
ﺃﻭ ﺍﻟﺭﻤﺯﻱ ﻟﻠﺭﺴﺎﺌل  ﺍﻟﺴﻠﻭﻙ ﺍﻟﺸﻔﻬﻲ:"ﻏﻴﺭ ﺍﻟﻜﻠﻤﺎﺕ ﺃﻭ ﺍﻟﻜﺘﺎﺒﺔ، ﺃﻭ ﺃﻱ ﻋﻨﺎﺼﺭ ﻤﺤﺴﻭﺴﺔ، ﺤﻴﺙ ﻴﻌﺒﺭ ﻋﻥ 
ﺃﻭ  ﺃﻭ ﺍﻷﻓﻜﺎﺭ، ﺃﻭ ﺍﻵﺭﺍﺀ  ﺘﺒﺎﺩل ﻤﺸﺘﺭﻙ ﻟﻠﺤﻘﺎﺌﻕ"، "ﺘﺒﺎﺩل ﺍﻟﻤﻌﻨﻰ" ﻣﻤﺎ ﯾﻨﺘﺞ ﻋﻨﮫ "ﺩ ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﺒلﺒﻘﺼ
ﺍﻷﺤﺎﺴﻴﺱ، ﻤﻤﺎ ﻴﺘﻁﻠﺏ ﻋﺭﻀﺎ ﻭﺍﺴﺘﻘﺒﺎﻻ ﻴﺅﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺘﻔﺎﻫﻡ ﺍﻟﻤﺸﺘﺭﻙ ﺒﻴﻥ ﻜﺎﻓﺔ ﺍﻷﻁﺭﺍﻑ، ﺒﺼﺭﻑ ﺍﻟﻨﻅﺭ 
ﺃﻜﺜﺭ  ﺒﻴﻥ ﺸﺨﺼﻴﻥ ﺃﻭ ﺨﺒﺭﺓﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺍﻟ ﻋﻤﻠﻴﺔ: " ﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﻫﻭ ﻋﺒﺎﺭﺓ ﻋﻥ، "ﻋﻥ ﻭﺠﻭﺩ ﺇﻨﺴﺠﺎﻡ ﻀﻤﻨﻲ
   ﻭﺍﻟﺘﺼﻭﺭﺍﺕ ﺘﺸﻜﻴل ﻭﺘﻌﺩﻴل ﺍﻟﻤﻔﺎﻫﻴﻡ ﺇﻋﺎﺩﺓ ﺤﺘﻤﺎ ﻴﺘﺭﺘﺏ ﻋﻠﻴﻪ ﺒﻴﻨﻬﻡ ﻤﺸﺎﻋﺎ ﻭﺘﺼﺒﺢ ﺍﻟﺨﺒﺭﺓ، ﻫﺫﻩ ﺘﻌﻡ ﺤﺘﻰ
ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻌﺭﻴﻑ ( "ﺩﻴﻭﻱ ﺠﻭﻥ"، ﺤﺴﺏ ﻤﺎ ﻴﺭﻯ "ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﻫﺫﻩ ﻓﻲ ﺍﻷﻁﺭﺍﻑ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻤﻥ ﻁﺭﻑ ﻟﻜّل ﺍﻟﺴﺎﺒﻘﺔ
  :ﺍﻵﺘﻲ ﺒﺄﻨﻪ
ﻭﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻨﻘل ﻭﺘﺒﺎﺩل ﺍﻵﺭﺍﺀ ﻭﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ : ﺒﺄﻨﻪﻌﺭﻑ ﻴﻟﻬﺫﺍ ﻓﺈﻥ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ 
 ﺍﻟﻤﺘﺎﺤﺔ  ﺒﻜل ﺍﻟﻭﺴﺎﺌل  ﺍﻟﻤﻜﺎﻥ ﻭﺍﻟﺯﻤﺎﻥ، ﻭﺘﻨﻤﻴﺔ ﻭﺘﻁﻭﻴﺭ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ، ﻋﺒﺭ ﺍﻟﺨﺒﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ
 ﺒﻴﻥ ﺍﻷﻁﺭﺍﻑ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻟﻠﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺒﻐﺭﺽ ﺍﻟﻤﺴﺎﻋﺩﺓ ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﻤﺎﺩﻴﺔ ﺃﻭ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ،
  .ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ
  :ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ
ﺫﻟﻙ ﺍﻻﺭﺘﻴﺎﺡ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺴﺘﺨﻠﺼﻪ "ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺒﺄﻨﻪ ( ﻤﻴﺘﺸﺠﻥ)ﻴﻌﺭﻑ ﻤﺭﻜﺯ ﺍﻟﺒﺤﻭﺙ ﺒﺠﺎﻤﻌﺔ 
 ".ﺍﻟﻔﺭﺩ  ﻤﻥ ﺍﻷﻭﺠﻪ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻻﻨﺘﻤﺎﺌﻪ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﺸﺭﻭﻉ
ﺍﻻﺘﺠﺎﻫﺎﺕ ﺍﻟﻤﺅﺜﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺘﺠﺎﻩ ﻋﻤﻠﻬﻡ " ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺒﺄﻨﻪ " ﻓﺭﻭﻡ"ﻜﻤﺎ ﻋﺭﻑ 
ﻋﻭﺍﻤل ﻫﺎﻤﺔ ﺘﺅﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﺨﻤﺴﺔ " ﻓﺭﻭﻡ"ﻭﻗﺩ ﺫﻫﺏ "  ﻭﺃﺩﻭﺍﺭﻫﻡ ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ
ﺍﻷﺠﺭ، ﺍﻟﻁﺎﻗﺔ ﺍﻟﻤﺒﺫﻭﻟﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل، ﺇﻨﺘﺎﺝ ﺍﻟﺴﻠﻊ ﻭﺍﻟﺨﺩﻤﺎﺕ، ﺍﻟﺘﻔﺎﻋل ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ، ﺍﻟﻤﻜﺎﻨﺔ : ﻭﻫﻲ
 ﺃﻥ ﺍﻷﺠﺭ ﻭﻤﺎ ﻴﺭﺘﺒﻁ ﺒﻪ ﻤﻥ ﻤﻜﺎﻓﺌﺎﺕ ﻤﺎﺩﻴﺔ ﻴﻌﺘﺒﺭ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺼﺎﺩﺭ ﺍﻟﻬﺎﻤﺔ "ﻓﺭﻭﻡ"ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ، ﻜﻤﺎ ﻴﺭﻯ 
  .1ﻟﻠﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ
ﺸﻌﻭﺭ ﺍﻟﻌﺎﻤل "ﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺘﻌﺭﻴﻔﺎ ﺇﺠﺭﺍﺌﻴﺎ، ﻋﻠﻰ ﺃﻨﻪ ﻭﺒﻨﺎﺀ ﻋﻠﻰ ﻤﺎ ﺴﺒﻕ ﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﻨﻌﺭﻑ ﺍﻟ
: ﺒﺎﻻﺭﺘﻴﺎﺡ ﻨﺘﻴﺠﺔ ﻨﻭﻋﻴﺔ ﺍﻟﺤﻴﺎﺓ ﻓﻲ ﻤﺠﺎل ﺍﻟﻌﻤل، ﻭﺍﻟﺫﻱ ﺘﻌﺒﺭ ﻋﻠﻴﻪ ﺍﻟﻤﺅﺸﺭﺍﺕ ﺃﻭ ﺍﻟﻤﻅﺎﻫﺭ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ
ﻋﺩﻡ ﺍﻟﻤﻴل ﺇﻟﻰ ﺘﻐﻴﻴﺭ '، 'ﺍﻨﺨﻔﺎﺽ ﻤﻌﺩﻻﺕ ﺍﻟﺘﻐﻴﺏ ﻋﻥ ﺍﻟﻌﻤل'، 'ﺍﺭﺘﻔﺎﻉ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻟﻠﻌﻤﺎل'
                                                
 .971، صﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖﻃﻠﻌﺖ إﺑﺮاھﯿﻢ ﻟﻄﻔﻲ،  - 1
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ﻤﻥ ' ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﻤﻊ ﺍﻟﺯﻤﻼﺀ'ﻤﻥ ﺨﻼل ' ﺤﺴﺎﺱ ﺒﺎﻷﻤﻥ ﻭﻋﺩﻡ ﺍﻟﺘﻬﺩﻴﺩﺍﻹ'، 'ﺒﺎﻻﻨﺘﻤﺎﺀﺍﻟﻌﻤل ﻭﺍﻹﺤﺴﺎﺱ 
    .ﻤﻥ ﺠﻬﺔ ﺃﺨﺭﻯ' ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ'ﺠﻬﺔ، ﻭﻤﻊ 
  :ﺍﻷﻤﻥ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ
ﻤﻥ  ﺇﻥ ﻗﻀﻴﺔ ﺇﺤﺴﺎﺱ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﻌﺩﻡ ﺍﻻﺴﺘﻘﺭﺍﺭ ﺃﻭ ﻋﺩﻡ ﺍﻷﻤﻥ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﻫﻭ ﻓﻲ ﺍﻷﺴﺎﺱ ﻭﺍﺤﺩ
، "ﻤﻬﻨﺔ ﺍﻟﻌﻤﺭ"ﻬﻭﻡ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻤﺎﺕ ﺍﻟﺭﺌﻴﺴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻌﺎﺕ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔ ﻭﻏﻴﺭ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔ، ﺤﻴﺙ ﺘﻼﺸﻰ ﻤﻔ
  .1"ﺜﻘﺎﻓﺔ ﺴﺭﻋﺔ ﺍﻻﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﻭﺍﻟﺘﺴﺭﻴﺢ"ﺒﺴﺒﺏ ﺍﻨﺘﺸﺎﺭ 
ﻭﻴﻌﺭﻑ ﺇﺠﺭﺍﺌﻴﺎ ﻋﻠﻰ ﺃﻨﻪ ﺍﻻﺴﺘﻘﺭﺍﺭ ﻭﺍﻟﺘﺜﺒﻴﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﺨﺩﻤﺔ، ﻭﻴﻌﺘﺒﺭ ﻋﻨﺼﺭﺍ ﺃﺴﺎﺴﻴﺎ  ﻟﺘﺤﻔﻴﺯ 
ﻋﻠﻰ ﺒﺫل ﺍﻟﻤﺯﻴﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﺠﻬﺩ، ﻭﺍﻟﺫﻱ ﻴﻠﻌﺏ ﺩﻭﺭﺍ ﻫﺎﻤﺎ ﻓﻲ ﺘﻘﻠﻴل ﺤﺎﻟﺔ ﺍﻟﺘﻭﺘﺭ ﺒﺈﺯﺍﻟﺔ ﺍﻟﺨﻭﻑ  ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ
 ﻓﻲ ﻨﻅﺭﻴﺘﻪ ﺤﻭل "ﻫﻴﺭﺯﺒﺭﺝ"ﻭ ﺃﺤﺩ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻟﻭﻗﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺭﻜﺯ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻭﺘﺸﻜﻴل ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﻭﻫ
ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل "، ﻭ"ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻟﺩﺍﻓﻌﺔ"ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺍﻟﺘﻲ ﻗﺴﻤﻬﺎ ﺇﻟﻰ ﻤﺠﻤﻭﻋﺘﻴﻥ ﻜﺒﻴﺭﺘﻴﻥ ﻭﺍﻟﻠﺘﺎﻥ ﺴﻤﺎﻫﻤﺎ ﺒـ
  ".ﺍﻟﻭﻗﺎﺌﻴﺔ
  :ﻤﺎل ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻟﺭﺃﺱ
ﻪ ﻴﻤﻜﻥ ﻟﻠﻨﺎﺱ ﺃﻥ ﺘﻌﺎﻤل ﺼﻼﺘﻬﺎ ﻤﻊ ﺁﺨﺭﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﺃﻨﻬﺎ ﻤﺼﺩﺭ ﻤﻬﻡ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻟﺘﻌﻭﻴل ﻋﻠﻴ
ﻷﻏﺭﺍﺽ ﻋﺩﺓ، ﻭﻴﺴﺘﻨﺠﺩ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺒﺎﻷﺼﺩﻗﺎﺀ ﻭﺍﻟﻌﺎﺌﻠﺔ ﻋﻨﺩﻤﺎ ﻴﻭﺍﺠﻬﻭﻥ ﻤﺸﺎﻜل ﺃﻭ ﻴﻘﻭﻤﻭﻥ ﺒﺘﻐﻴﻴﺭﺍﺕ 
ﻓﻲ ﺤﻴﺎﺘﻬﻡ، ﻋﻠﻰ ﺴﺒﻴل ﺍﻟﻤﺜﺎل ﻴﺠﺘﻤﻊ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﻤﻌﺎ ﻟﺘﺤﻘﻴﻕ ﻤﺼﺎﻟﺢ ﻤﺸﺘﺭﻜﺔ ﻟﻬﻡ، ﻭﻋﻠﻰ 
ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻷﻭﺴﻊ ﻨﻁﺎﻗﺎ ﺘﻘﻭﻡ ﺃﺸﻜﺎل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻜﻠﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺸﺒﻜﺎﺕ ﻤﻌﻘﺩﺓ ﻤﻥ ﺍﻟﺼﻼﺕ 
  .2 ﺍﻟﻤﺘﺒﺎﺩﻟﺔ ﻟﺘﻤﺎﺴﻜﻬﻡ ﻤﻌﺎﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ
ﻭﻴﻌﺭﻑ ﺇﺠﺭﺍﺌﻴﺎ ﺃﻨﻪ ﺘﻠﻙ ﺍﻟﺼﻼﺕ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻜﻭﻥ ﺒﻴﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻭﺘﺠﻤﻌﻬﻡ ﻋﻭﺍﻤل 
 ﺘﻌﻠﻴﻤﻲ، »ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻨﺎﺩﻱ، ﻓﻲ ، ﺃﻋﻀﺎﺀ ﺘﺨﺼﺹ ﻤﻬﻨﻲ، ﺔ ﻤﺸﺘﺭﻜﻗﻀﻴﺔﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻤﺎﺕ،  ) ﻤﺸﺘﺭﻜﺔ
 ﺘﺅﺜﺭ ﻓﻲ ﻓﺎﻟﺼﻼﺕ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ...  ﻟﻠﺸﺒﻜﺎﺕ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻗﻴﻤﺔ ، ﺤﻴﺙ (« ﺜﻘﺎﻓﻲ، ﺍﻗﺘﺼﺎﺩﻱ،ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻲ
  .ﺇﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻭﺍﻟﻤﺠﻤﻭﻋﺎﺕ
  
  
                                                
  .364-264، ص ص 5002، 4 ﻓﺎﯾﺰ اﻟﺼﺒﺎغ، ط :، ﺗﺮﺟﻤﺔﻋﻠﻢ اﻻﺟﺘﻤﺎع، ﻏﺪﻧﺰ ﻲ أﻧﺘﻮﻧ- 1
 ،9002ﻣﺤﻤﺪ ﻋﺜﻤﺎن، اﻟﺸﺒﻜﺔ اﻟﻌﺮﺑﯿﺔ ﻟﻸﺑﺤﺎث واﻟﻨﺸﺮ، ﺑﯿﺮوت، :  ﺗﺮﺟﻤﺔ،ﻋﻠﻢ اﻻﺟﺘﻤﺎع اﻟﻤﻔﺎھﯿﻢ اﻷﺳﺎﺳﯿﺔ ،ﺟﻮن ﺳﻜﻮت -  2
 .222- 122: صص 
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  : ﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯ
ﻫﻭ ﺤﺙ ﺍﻟﺸﻲﺀ ﻤﻥ ﺨﻠﻔﻪ ﺴﻭﻗﺎ ﻭﻏﻴﺭ ﺴﻭﻕ، ﻭﺍﻟﺤﻔﺯ ﺍﻟﺤﺙ، ﺍﻹﻋﺠﺎل، ﻓﻴﻘﺎل : ﺍﻟﺘﺤﻔﻴﺯ ﻟﻐﺔ
ﻓﺭﺱ ﻤﺤﻔﺯﺓ، ﻭﻫﻲ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺩﻓﻊ ﺍﻟﺤﺯﺍﻡ ﺒﻤﺭﻓﻘﻴﻬﺎ ﻤﻥ ﺸﺩﺓ ﺠﺭﻴﻬﺎ، ﻭﻗﻭﺱ ﺤﻔﻭﺯ ﻭﻫﻲ ﺸﺩﻴﺩﺓ ﺍﻟﺩﻓﻊ 
  1"ﻟﻠﺴﻬﻡ
ﺭﻙ ﺴﻠﻭﻙ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻹﺸﺒﺎﻉ ﺤﺎﺠﺎﺕ ﻋﺒﺎﺭﺓ ﻋﻥ ﻗﻭﺓ ﺃﻭ ﺸﻌﻭﺭ ﺩﺍﺨﻠﻲ ﻴﺤ: ﻭﻫﻭ ﺍﺼﻁﻼﺤﺎ
ﻬﻭ ﻗﻭﺓ ﻤﺤﺭﻜﺔ ﺨﺎﺭﺠﻴﺔ ﺘﺴﺘﺨﺩﻡ ﻟﺤﺙ ﺍﻹﻨﺴﺎﻥ ﻋﻠﻰ ﺒﺫل ﺍﻟﺠﻬﺩ ﻭﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ﺒﻌﻤل ﻓ .ﻭﺭﻏﺒﺎﺕ ﻤﻌﻴﻨﺔ
ﻫﻭ ﻤﺎ ﻭ، "ﺘﻭﺠﻴﻪ ﺴﻠﻭﻙ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻓﻲ ﻜﻴﻔﻴﺔ ﺍﺨﺘﻴﺎﺭﻩ ﻟﻠﺒﺩﺍﺌل ﻋﻨﺩ ﺘﻌﺩﺩﻫﺎ"ﺃﻭ . 2ﺒﺎﻟﺸﻜل ﺍﻟﻤﻁﻠﻭﺏ ﻭﺍﻟﻤﺘﻤﻴﺯ
 ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺇﻟﻰ ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ ﻟﺫﺍﺘﻴﺔﺍ ﺃﻫﺩﺍﻓﻬﻡ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﻨﺤﻭ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻟﺩﻓﻊ ﺘﺴﺘﺨﺩﻡ ﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯ ﻥﺃ ﻀﺢﻭﻴ
  . ﻓﻴﻬﺎ ﻭﻥﻴﻌﻠ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ
 ﻤﻥ ﻋﺩﺓ ﺯﻭﺍﻴﺎ، ﻓﻤﻥ ﺤﻴﺙ ﺍﻟﺘﻘﺴﻴﻡ ﺍﻟﺸﺎﺌﻊ ﻴﻤﻜﻥ ﺘﻘﺴﻴﻤﻬﺎ ﺇﻟﻴﻬﺎ ﺒﺎﻟﻨﻅﺭ  ﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯﻭﻴﻤﻜﻥ ﺘﻘﺴﻴﻡ
ﺇﻟﻰ ﺤﻭﺍﻓﺯ ﻤﺎﺩﻴﺔ ﻭﺤﻭﺍﻓﺯ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ، ﻭﻤﻥ ﻭﺠﻬﺔ ﻨﻅﺭ ﺃﺨﺭﻯ ﻴﻤﻜﻥ ﺘﻘﺴﻴﻤﻬﺎ ﺇﻟﻰ ﺤﻭﺍﻓﺯ ﻓﺭﺩﻴﺔ ﻭﺤﻭﺍﻓﺯ 
  .3 ﻭﺤﻭﺍﻓﺯ ﺴﻠﺒﻴﺔﻴﻤﻜﻥ ﺘﻘﺴﻴﻤﻬﺎ ﺇﻟﻰ ﺤﻭﺍﻓﺯ ﺇﻴﺠﺎﺒﻴﺔﺭﺍﺩ  ﻋﻠﻰ ﺍﻷﻓﺠﻤﺎﻋﻴﺔ، ﻭﻤﻥ ﺤﻴﺙ ﺃﺜﺭﻫﺎ
ﻭﺘﺸﻤل ﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯ ﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ، ﺍﻟﻤﻜﺎﻓﺌﺎﺕ، ﻭﺯﻴﺎﺩﺓ ﺍﻷﺠﻭﺭ ﻭﺍﻟﺭﻭﺍﺘﺏ، ﻭﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓﻲ ﺍﻷﺭﺒﺎﺡ، 
  . ﻭﻏﻴﺭﻫﺎﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔﻭﻤﻨﺢ ﻨﺴﺒﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺒﻴﻌﺎﺕ ﺃﻭ ﺍﻷﺭﺒﺎﺡ، ﻭﺍﻟﺘﺭﻗﻴﺎﺕ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻴﺔ، ﻭﺍﻟﻤﻨﺎﺼﺏ 
، ﻭﺍﻟﺜﻨﺎﺀ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔﺎﺭﻜﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﻭﺘﺸﻤل ﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺨﻁﺎﺒﺎﺕ ﺍﻟﺸﻜﺭ، ﻭﺍﻟﻤﺸﻜﻤﺎ 
  . ﻭﺍﻟﻤﺩﻴﺢ، ﻭﺸﻬﺎﺩﺍﺕ ﺍﻟﺘﻔﻭﻕ ﻭﺍﻟﺘﻤﻴﺯ، ﻭﻏﻴﺭﻫﺎ
ﻓﻌﻨﺩﻤﺎ ﻴﺸﻌﺭ ﺍﻹﻨﺴﺎﻥ ﺒﻭﺠﻭﺩ ﺤﺎﺠﺔ ﻟﺩﻴﻪ ﻓﺈﻨﻪ ﻴﺭﻏﺏ ﻓﻲ ﺇﺸﺒﺎﻋﻬﺎ، ﻓﺎﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﺘﺴﺒﺏ ﺍﻟﺘﻭﺘﺭ 
ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻘﻭﺩ ﺇﻟﻰ ﺒﺫل ﺍﻟﺠﻬﺩ ﻤﻥ ﻗﺒل ﺍﻟﻔﺭﺩ، ﺤﻴﺙ ﻴﺅﺩﻱ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺠﻬﺩ ﺍﻟﻤﺒﺫﻭل ﺒﺩﻭﺭﻩ ﺇﻟﻰ ﺍﻹﺸﺒﺎﻉ ﻭﻤﻥ ﺜﻡ 
، ﻭﻓﻲ ﺤﺎﻟﺔ ﻋﺩﻡ ﻗﺩﺭﺓ ﺍﻟﺠﻬﺩ ﺍﻟﻤﺒﺫﻭل ﻋﻠﻰ ﺇﺸﺒﺎﻉ ﻋﻥ ﺤﺎﺠﺎﺕ ﺠﺩﻴﺩﺓﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﻭﺍﻟﺒﺤﺙ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﺭﻀ
ﺍﻟﺤﺎﺠﺔ ﻓﺎﻥ ﺍﻟﺘﻭﺘﺭ ﻴﺴﺘﻤﺭ، ﻭﻋﻨﺩﺌﺫ ﻴﻜﻭﻥ ﺃﻤﺎﻡ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻋﺩﺓ ﺒﺩﺍﺌل ﻤﻨﻬﺎ ﻤﺤﺎﻭﻟﺔ ﺒﺫل ﺍﻟﺠﻬﺩ ﻤﺭﺓ ﺃﺨﺭﻯ، 
  .ﺃﻭ ﺘﻐﻴﻴﺭ ﻤﺴﺎﺭ ﺍﻟﺠﻬﺩ ﺍﻟﻤﺒﺫﻭل ﺃﻭ ﺍﺴﺘﺒﺩﺍل ﺍﻟﺤﺎﺠﺔ ﺒﺄﺨﺭﻯ
  
                                                
 .081: ، ص3002، ﺣﺮف اﻟﺤﺎء، دار ﺻﺎدر، ﺑﯿﺮوت، ، ﺑﯿﺮوت، ﻟﺴﺎن اﻟﻌﺮباﺑﻦ ﻣﻨﻈﻮر،  - 1
واﻟﻨﺸﺮ، اﻟﻘﺎھﺮة، ، اﻟﻤﺠﻤﻮﻋﺔ اﻟﻌﺮﺑﯿﺔ ﻟﻠﺘﺪرﯾﺐ أﺳﺎﻟﯿﺐ اﻟﺘﺤﻔﯿﺰ اﻟﻮﻇﯿﻔﻲ اﻟﻔﻌﺎل: ﻹدارة ﺑﺎﻟﺤﻮاﻓﺰا، ﻣﺪﺣﺖ ﻣﺤﻤﺪ أﺑﻮ اﻟﻨﺼﺮ - 2
  .701: ، ص2102
: ﻣﺒﺎدئ إدارة اﻷﻋﻤﺎل، أﺣﻤﺪ ﺑﻦ ﻋﺒﺪاﻟﺮﺣﻤﻦ اﻟﺸﻤﯿﻤﺮي، ﻋﺒﺪاﻟﺮﺣﻤﻦ ﺑﻦ أﺣﻤﺪ ھﯿﺠﺎن، ﺑﺸﺮى ﺑﻨﺖ ﺑﺪﯾﺮ اﻟﻤﺮﺳﻰ ﻏﻨﺎم -  3
  .122: ، ص4102 اﻟﺮﯾﺎض،  اﻟﻌﺒﯿﻜﺎن ﻟﻠﻨﺸﺮ،،01، ط اﻷﺳﺎﺳﯿﺎت واﻻﺗﺠﺎھﺎت اﻟﺤﺪﯾﺜﺔ
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ﺎﺠﺎﺘﻪ ﺒﺎﻟﺤﺼﻭل ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﺭﻗﻴﺔ ﻓﻲ ﻭﻅﻴﻔﺘﻪ، ﻓﺈﻨﻪ ﺇﻤﺎ ﺃﻥ ﻴﺴﺘﻤﺭ ﺇﺫﺍ ﻟﻡ ﻴﺴﺘﻁﻊ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺇﺸﺒﺎﻉ ﺤ: ﻤﺜﺎل ﺫﻟﻙ
ﻓﻲ ﻤﻭﺍﺼﻠﺔ ﺍﻟﺠﻬﺩ ﻭﺍﻟﻤﺜﺎﺒﺭﺓ، ﺃﻭ ﺍﻏﺘﻨﺎﻡ ﻓﺭﺹ ﺴﺎﻨﺤﺔ، ﺃﻭ ﺘﻐﻴﻴﺭ ﺍﻟﻤﺴﺎﺭ ﺍﻟﺴﻠﻭﻜﻲ ﻜﺈﺘﺒﺎﻉ ﺴﻠﻭﻙ 
  . 1ﻋﺩﻭﺍﻨﻲ ﻟﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﻬﺩﻑ ﺒﺩﻻ ﻤﻥ ﺍﻟﺠﻬﺩ ﻭﺍﻟﻤﺜﺎﺒﺭﺓ، ﺃﻭ ﺘﻐﻴﻴﺭ ﺍﻟﻬﺩﻑ ﻨﻔﺴﻪ
ﺯﻴﺎﺩﺓ ﺍﻻﻨﺠﺎﺯ ﻋﻨﺩ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ، ﻭﻫﺫﺍ ﺍﻻﻨﺠﺎﺯ ﻭﻤﻥ ﻨﺎﺤﻴﺔ ﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ، ﻓﺈﻥ ﺍﻟﻬﺩﻑ ﺍﻷﺴﺎﺴﻲ ﻟﻠﺘﺤﻔﻴﺯ، ﻫﻭ 
:                      ﻴﺘﺤﻘﻕ ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﺍﻟﺘﻔﺎﻋل ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺘﺤﻔﻴﺯ ﻭﻗﺩﺭﺍﺕ ﺍﻟﻔﺭﺩ، ﻭﻴﻤﻜﻥ ﺍﻟﺘﻌﺒﻴﺭ ﻋﻥ ﺫﻟﻙ ﺒﺎﻟﻤﻌﺎﺩﻟﺔ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ
  
  .ﺩﺭﺍﺕ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻗ xﺍﻟﺘﺤﻔﻴﺯ = ﺇﻨﺠﺎﺯ ﺍﻟﻔﺭﺩ
  :ﻭﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﺠﺎل، ﻀﺭﻭﺭﺓ ﻤﺭﺍﻋﺎﺓ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﺸﺭﻭﻁ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯ ﻜﻤﺎ ﻴﻠﻲ
  .ﺘﺒﺎﻁﻬﺎ ﺍﻟﻤﺒﺎﺸﺭ ﻭﺍﻟﻭﺍﻀﺢ ﻤﻊ ﺍﻵﺩﺍﺀﺍﺭ -1
 .ﺍﺭﺘﺒﺎﻁﻬﺎ ﺍﻟﻤﺒﺎﺸﺭ ﻤﻊ ﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ -2
 .ﺴﺭﻋﺔ ﺍﻟﺤﺼﻭل ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺒﻌﺩ ﺍﻵﺩﺍﺀ ﻤﺒﺎﺸﺭﺓ -3
  .ﻭﻀﻭﺡ ﺃﺴﺱ ﻭﻗﻭﺍﻋﺩ ﺍﻟﺤﺼﻭل ﻋﻠﻴﻬﺎ -4
ﺌﺔ ﺘﺸﺠﻴﻌﻴﺔ، ﻋﻼﻭﺓ ﺩﻭﺭﻴﺔ ﻤﻜﺎﻓﺃﺠﺭ،  )ﺔﻤﺎﺩﻴﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻟ: ﻭﻴﻤﻜﻥ ﺘﻌﺭﻴﻑ ﺍﻟﺘﺤﻔﻴﺯ ﺇﺠﺭﺍﺌﻴﺎ ﺒﺄﻨﻪ
، ﺒﻤﺎ ﻴﻀﻤﻥ ﻟﻸﻓﺭﺍﺩ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻤﻨﺎﺴﺒﺎ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻴﺵ ﻭﻤﻘﺎﺒﻠﺔ ....( ﺍﻷﺭﺒﺎﺡ،ﺃﻭ ﺇﺴﺘﺜﻨﺎﺌﻴﺔ، ﺘﺭﻗﻴﺔ، ﺇﺸﺭﺍﻙ ﻓﻲ
ﺍﻟﺘﻲ ، ...(ﺍﻟﺸﻌﻭﺭ ﺒﺎﻷﻫﻤﻴﺔ، ﺍﻟﺘﻘﺩﻴﺭ ﻭﺍﻻﺤﺘﺭﺍﻡ، ﺍﻟﻤﻜﺎﻨﺔ، ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ، ﺭﻭﺡ ﺍﻟﻔﺭﻴﻕ، )ﺔﻤﻌﻨﻭﻴﺍﻟﻭﺃﻋﺒﺎﺀﻩ، 
وﺣﺎﺟﺎﺗﮭﻢ وﻃﻤﻮﺣﺎﺗﮭﻢ ﻟﻼرﺗﻘﺎء ﺑﺄداﺋﮭﻢ ﺑﮭﺪف ﺗﺤﻘﯿﻖ ﺘﻬﻴﺅﻫﺎ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻟﺩﻴﻬﺎ ﻹﺸﺒﺎﻉ ﺭﻏﺒﺎﺘﻬﻡ 
  . اﻟﻤﻨﻈﻤﺔ وأھﺪاف اﻟﻔﺮد ﻓﻲ آن واﺣﺪأھﺪاف
  :ﺍﻟﻤﻘﺎﺭﺒﺎﺕ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ/ 7
  (ﺇﻟﺘﻭﻥ ﻤﺎﻴﻭ)ﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻟـ : ﺃﻭﻻ
 ﺒﺎﻟﻨﻅﺭ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ "ﺇﻟﺘﻭﻥ ﻤﺎﻴﻭ"ﺃﺒﺭﺯﻫﻡ( ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ)ﻭﻗﺩ ﺍﻫﺘﻡ ﺃﺼﺤﺎﺏ ﻫﺫﺍ ﺍﻻﺘﺠﺎﻩ 
  :ﻤﻥ ﺠﻭﺍﻨﺏ ﺨﺎﺼﺔ، ﻨﻭﺭﺩﻫﺎ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﻠﻲ
 .ﺍﺴﺔ ﺤﺎﺠﺎﺘﻪ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔﺒﺩﺭ: ﺘﻔﺴﻴﺭ ﺴﻠﻭﻙ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ -1
  .ﺒﺎﻟﺘﺭﻜﻴﺯ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯ: ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺒﻤﺸﺎﻋﺭ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ -2
                                                
 .54 ، ص5002، 2، ﻋﻤﺎن، دار واﺋﻞ، طﻈﻤﺎت اﻷﻋﻤﺎلاﻟﺴﻠﻮك اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﻲ ﻓﻲ ﻣﻨﻣﺤﻤﻮد ﺳﻠﻤﺎن اﻟﻌﻤﯿﺎن،  - 1
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  .ﺍﻻﻋﺘﺭﺍﻑ ﺒﺎﻟﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﺍﻟﺼﻐﻴﺭﺓ ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ -3
  .ﺒﻤﻨﺎﻗﺸﺔ ﻤﺸﺎﻜﻠﻬﻡ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ: ﻯ ﺍﻟﻤﺸﺭﻓﻴﻥﺘﺤﺴﻴﻥ ﺃﺴﺎﻟﻴﺏ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻟﺩ- 4
ﺒﻴﻨﻬﺎ ﻭﺒﻴﻥ ﺃﻫﺩﺍﻓﻬﺎ ﻭﺇﺸﺭﺍﻜﻬﻡ ﻓﻲ ﻤﻨﺎﻗﺸﺔ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﻤﻊ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻤﻊ ﻤﺤﺎﻭﻟﺔ ﺍﻟﻤﻭﺍﻓﻘﺔ – 5
  . 1ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ
، ﻓﻲ ﺭﺩﺓ ﻓﻌل ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﺸﻭﻴﻪ ﺍﻟﺘﺎﻴﻠﻭﺭﻱ، ﻭﺒﺴﺒﺏ ﻤﺎ ﺃﺜﺎﺭﻫﺎ 0391ﺤﻴﺙ ﻅﻬﺭﺕ ﺍﺒﺘﺩﺍﺀ ﻤﻥ ﻋﺎﻡ 
ﺃﺒﺤﺎﺜﻪ ﺍﻷﻭﻟﻰ ﻓﻲ ﺸﺭﻜﺔ ﻭﺴﺘﺭﻥ " ﺍﻟﺘﻭﻥ ﻤﺎﻴﻭ"ﻤﻥ ﻤﻘﺎﻭﻤﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻨﻘﺎﺒﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤﺎﻟﻴﺔ، ﺤﻴﺙ ﺃﺠﺭﻯ 
ﻗﻴﻤﺔ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﺍﻟﻌﻤل، ﻭﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﻤﻊ ﺍﻟﺴﻠﻁﺔ، ﺍﻹﻀﺎﺀﺓ، ﻭ: ﺍﻟﻜﻬﺭﺒﺎﺌﻴﺔ، ﺤﻭل ﺘﺄﺜﻴﺭ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻟﻔﻴﺯﻴﺎﺌﻴﺔ
  . 2ﺍﻟﺘﻲ ﻟﻬﺎ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﻓﻲ ﺇﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤل ﺃﻜﺜﺭ ﺨﻁﻭﺭﺓ ﻤﻥ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﺍﻹﻀﺎﺀﺓ ﻭﻭﻗﺕ ﺍﻟﺭﺍﺤﺔ
  (ﻤﺎﺴﻠﻭ)ﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﻟـ : ﺜﺎﻨﻴﺎ
 ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺍﺤﺘﻴﺎﺠﺎﺕ ﺒﺘﻬﻴﺌﺔ ﻭﺘﻌﻨﻰ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺎﺕ، ﻫﺫﻩ ﺃﺸﻬﺭ  ﻭﻫﻲ:ﻟﻼﺤﺘﻴﺎﺠﺎﺕ "ﻤﺎﺴﻠﻭ" ﻨﻅﺭﻴﺔ– ﺃ
 :ﻋﻠﻴﺎ، ﻭﻫﻲ ﻭﺍﺤﺘﻴﺎﺠﺎﺕ ﺩﻨﻴﺎ، ﺎﺠﺎﺕﺍﺤﺘﻴ ﺇﻟﻰ ﺍﻻﺤﺘﻴﺎﺠﺎﺕ ﻫﺫﻩ ﻭﺘﻘﺴﻡ
  ، ﺍﻟﻔﻴﺯﻴﻭﻟﻭﺠﻴﺔ  ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ-1
  ﻟﻸﻤﻥ ﻭﺍﻟﺤﻤﺎﻴﺔ، ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ -2
  ،(ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ)ﻟﻼﻨﺘﻤﺎﺀ  ﺍﻟﺤﺎﺠﺔ-3
  ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ، ﺍﻟﻤﻨﺯﻟﺔ ﻟﻼﺤﺘﺭﺍﻡ ﺃﻭ ﺍﻟﺤﺎﺠﺔ-4
 .3ﺍﻟﺫﺍﺕ ﻟﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﺤﺎﺠﺔ -5
  ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕﻴﺘﻡ ﺇﺸﺒﺎﻉ ﺤﺘﻰ ﻴﺘﻡ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻻ ﺃﻨﻪ ﻋﻤﻠﻪ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﻟﻭﻀﻊ ﻭﺘﺘﻭﻗﻊ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ
ﺃﻥ  ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺇﻟﻰ ﺒﻌﺽ ﺃﺩﺒﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﻭﻅﻑ، ﻭﺘﺸﻴﺭ ﻴﺘﻘﺎﻀﺎﻩ ﺍﻟﺫﻱ ﺒﺎﻷﻤﻥ ﻭﺍﻷﺠﺭ ﺍﻟﺩﻨﻴﺎ ﻭﺍﻟﺨﺎﺼﺔ
 ﺍﻟﺫﻴﻥ ﻓﻌﻠﻭﺍ ﻫﻡ ﻋﺩﺩﺍﹰ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻨﻅﺭﻴﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﻟﻜﻥ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻨﻅﺭﻴﺘﻪ ﻓﻲ ﻤﺠﺎل ﻴﺴﺘﺨﺩﻡ  ﻟﻡ"ﻤﺎﺴﻠﻭ"
ﻴﺘﺄﺜﺭ  ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺃﻥ ﻲﻭﻋﻼﻗﺘﻬﺎ ﺒﺎﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔ "ﻤﺎﺴﻠﻭ"ﻨﻅﺭﻴﺔ  ﺤﻭل ﺍﻟﻤﺘﻭﻓﺭﺓ ﻭﺘﺸﻴﺭ ﺍﻟﺩﻻﺌل، "ﺫﻟﻙ
  ﺘﺅﺜﺭ  ﻤﺎ ﻏﺎﻟﺒﺎﹰ ﻤﺘﺩﻥ ﻴﻜﻭﻨﻭﻥ ﻓﻲ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻭﻅﻴﻔﻲ ﺍﻟﺫﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻭﻥ ﻓﺄﻭﻟﺌﻙ"ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻟﻠﻤﻭﻅﻑ،  ﺒﺎﻟﻤﺴﺘﻭﻯ
                                                
  .54 ، صﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖﻣﺤﻤﻮد ﺳﻠﻤﺎن اﻟﻌﻤﯿﺎن،  - 1
، 3991، دﻣѧﺸﻖ، اﻟﻤﺮﻛѧﺰ اﻟﻌﺮﺑѧﻲ، اﻟﻜﺘѧﺎب اﻷول اﻟﻌﻠѧﻢ واﻟﻌﻠѧﻮم اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﯿѧﺔ: ﻣﻨѧﺎھﺞ اﻟﻌﻠѧﻮم اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﯿѧﺔ ﻣѧﺎدﻟﯿﻦ ﻏﺮاوﯾﺘѧﺰ، - 2
  .411ص
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ﺃﻭﻟﺌﻙ  ﺃﻥ ﺤﻴﻥ ﻓﻲ (ﺍﻷﺠﺭ، ﻭﺍﻷﻤﻥ ﻜﻤﻘﺩﺍﺭ)ﺩﻨﻴﺎ  ﺃﻨﻬﺎ  ﻋﻠﻰ"ﻤﺎﺴﻠﻭ" ﺼﻨﻔﻬﺎ ﻓﻴﻬﻡ ﺍﻻﺤﺘﻴﺎﺠﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ
ﺇﺸﺒﺎﻉ  ﻴﻨﻅﺭﻭﻥ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺩﻨﻴﺎ، ﻫﺅﻻﺀ ﺘﻡ ﺇﺸﺒﺎﻉ ﺤﺎﺠﺘﻬﻡ ﺍﻟﻭﻅﺎﺌﻑ ﺍﻟﻌﻠﻴﺎ ﻭﺍﻟﺫﻴﻥ ﻴﺘﻭﻟﻭﻥ ﺍﻟﺫﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ
ﺍﻷﻤﻨﻴﺔ  ﻭﺍﻟﺤﺎﺠﺔ ﺍﻟﺤﺎﺠﺔ ﺍﻟﻔﺴﻴﻭﻟﻭﺠﻴﺔ"ﺍﻷﻭﻟﻰ  ﺍﻟﺜﻼﺜﺔ ﺃﻥ ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﺩﺭﺠﺔ، ﻭﻴﺸﺎﺭ ﺇﻟﻰ ﺍﻷﻋﻠﻰ ﺤﺎﺠﺘﻬﻡ
ﺃﻨﻬﻤﺎ  ﺍﻷﺨﺭﻴﺎﻥ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺤﺎﺠﺘﺎﻥ ﺘﺼﻨﻑ ﺤﻴﻥ ﻓﻲ ﺩﻨﻴﺎ، ﺤﺎﺠﺎﺕ ﺃﻨﻬﺎ ﺘﺼﻨﻑ ﻋﻠﻰ "ﻟﻼﻨﺘﻤﺎﺀ ﻭﺍﻟﺤﺎﺠﺔ
  .1ﻋﻠﻴﺎ ﺤﺎﺠﺎﺕ
  (ﺭﻴﺠﻭﺭﺩﻭﺠﻼﺱ ﻤﺎﻙ ﺠ( )y)ﻭ ( x)ﻨﻅﺭﻴﺔ :ﺜﺎﻟﺜﺎ 
ﻓﻴﻬﺎ ﺒﻴﻥ  ﻭﺠﻭﺩ ﻭﺠﻬﺘﻲ ﻨﻅﺭ ﻤﺨﺘﻠﻔﺘﻴﻥ ﺒﺸﺄﻥ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ، ﻴﻘﺎﺭﻥ" ﻤﺎﻙ ﺠﺭﻴﺠﻭﺭ"ﺍﻗﺘﺭﺡ 
  . 2ﻓﺭﻀﻴﺎﺕ ﺭﻭﺍﺩ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺘﻘﻠﻴﺩﻴﻴﻥ ﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﻔﺭﺩ، ﻭﻓﺭﻀﻴﺎﺕ ﺍﻟﺴﻠﻭﻜﻴﻴﻥ
ﻤﺎﻙ "ﻭﺍﺴﺘﻨﺘﺞ  ﻭﻫﻲ ﺇﻴﺠﺎﺒﻴﺔ،( Y)ﻭﻫﻲ ﺴﻠﺒﻴﺔ، ﻭﺍﻟﺜﺎﻨﻴﺔ ﻨﻅﺭﻴﺔ ( X)ﻓﺎﻷﻭﻟﻰ ﻨﻅﺭﻴﺔ 
  .ﻵﺨﺭﻴﻥ ﻟﻬﺎ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﻜﺒﻴﺭ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻁﺭﻴﻘﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻌﺎﻤﻠﻬﻡ ﺒﻬﺎﺃﻥ ﺍﻓﺘﺭﺍﻀﺎﺕ ﺍﻟﻤﺩﻴﺭ ﺒﺸﺄﻥ ﺍ" ﺠﺭﻴﺠﻭﺭ
ﺍﻟﻌﺎﻤل ﻻ ﻴﺤﺏ ﺍﻟﻌﻤل، ﻭﻴﺤﺎﻭل، ﻜﻠﻤﺎ ﺃﻤﻜﻥ ﺫﻟﻙ : ﺃﻭﻻ: ﺃﺭﺒﻌﺔ ﺍﻓﺘﺭﺍﻀﺎﺕ ﻫﻲ( X)ﻭﺘﺘﻀﻤﻥ ﻨﻅﺭﻴﺔ 
ﻭﺒﻤﺎ ﺃﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﻴﻜﺭﻩ ﺍﻟﻌﻤل، ﻴﺠﺏ ﺇﺭﻏﺎﻤﻪ، ﺃﻭ ﺍﻟﺴﻴﻁﺭﺓ ﻋﻠﻴﻪ، ﺃﻭ ﺘﻬﺩﻴﺩﻩ : ﺘﺠﻨﺏ ﺍﻟﻌﻤل، ﻭﺜﺎﻨﻴﺎ
ﺍﻟﻌﺎﻤل ﻴﺒﺘﻌﺩ ﻋﻥ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﻭﻴﺭﻏﺏ ﺍﻟﺘﻭﺠﻴﻪ : ﺭﻏﻭﺒﺔ، ﻭﺜﺎﻟﺜﺎﺒﺎﻟﻌﻘﺎﺏ، ﻤﻥ ﺃﺠل ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﻤ
 .ﺍﻻﺴﺘﻘﺭﺍﺭ ﻭﺍﻷﻤﺎﻥ ﻓﻭﻕ ﻜل ﺍﻋﺘﺒﺎﺭ ﻗﺩ ﻴﺭﺘﺒﻁ ﺒﺎﻟﻌﻤل: ﺍﻟﺭﺴﻤﻲ، ﻜﻠﻤﺎ ﺃﻤﻜﻥ ﺫﻟﻙ، ﻭﺭﺍﺒﻌﺎ
ﺒﺎﻟﻤﻘﺎﺭﻨﺔ ﻤﻊ ﺍﻻﻓﺘﺭﺍﻀﺎﺕ ﺍﻟﺴﻠﺒﻴﺔ ﺍﻟﺴﺎﺒﻘﺔ ﺒﺸﺄﻥ ( Y)ﻜﻤﺎ ﺍﻗﺘﺭﺡ ﺃﻴﻀﺎ ﺃﺭﺒﻌﺔ ﺍﻓﺘﺭﺍﻀﺎﺕ ﻟﻨﻅﺭﻴﺔ 
  :ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻫﻲ
  ﻤﺜل ﺤﺒﻪ ﻟﻠﻌﺏ ﻭﺍﻟﺭﺍﺤﺔ، ﺍﻟﻌﺎﻤل ﻴﺤﺏ ﺍﻟﻌﻤل : ﺃﻭﻻ
  ﻴﻤﺎﺭﺱ ﺍﻟﻨﺎﺱ ﺘﻭﺠﻴﻬﺎ ﻭﺭﻗﺎﺒﺔ ﺫﺍﺘﻴﺔ ﺇﺫﺍ ﻤﺎ ﺍﻟﺘﺯﻤﻭﺍ ﺒﺎﻷﻫﺩﺍﻑ، : ﻭﺜﺎﻨﻴﺎ
  ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺍﻟﻌﺎﺩﻱ ﻗﺎﺩﺭ ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﻴﺘﻌﻠﻡ ﻗﺒﻭل ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ، ﻭﺤﺘﻰ ﺍﻟﺴﻌﻲ ﻟﻬﺎ،: ﻭﺜﺎﻟﺜﺎ
ﺍﻟﻨﺎﺱ ﺒﺼﻔﺔ ﻋﺎﻤﺔ ﻟﺩﻴﻬﻡ ﻗﺩﺭﺍﺕ ﻜﺎﻤﻨﺔ ـ ﻤﻘﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﻗﺭﺍﺭﺍﺕ ﺠﻴﺩﺓ ـ ﻭﻟﻴﺴﺕ ﺘﻠﻙ : ﻭﺭﺍﺒﻌﺎ
 .ﺭﻭﺭﺓ ﻤﺤﺼﻭﺭﺓ ﻓﻘﻁ ﻓﻲ ﺃﻭﻟﺌﻙ ﺍﻟﺫﻴﻥ ﻴﺸﻐﻠﻭﻥ ﻭﻅﺎﺌﻑ ﻗﻴﺎﺩﻴﺔﺍﻟﻘﺩﺭﺍﺕ ﺒﺎﻟﻀ
  
                                                
،    9991، ﺑﯿѧﺮوت، دار اﻟﻨﮭѧﻀﺔ اﻟﻌﺮﺑﯿѧﺔ، اﻻﺟﺘﻤѧﺎع اﻟѧﺼﻨﺎﻋﻲ اﻟﻨѧﺸﺄة واﻟﺘﻄѧﻮرات اﻟﺤﺪﯾﺜѧﺔ اﷲ ﻣﺤﻤﺪ ﻋﺒﺪ اﻟﺮﺣﻤﺎن، ﻋﻠﻢ ﻋﺒﺪ  - 1
  .43ص 
 .48 ، ص4002، دار اﻟﻤﺤﻤﺪﯾﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ، اﻟﺠﺰاﺋﺮ،إدارة اﻟﻤﻮارد اﻟﺒﺸﺮﯾﺔ واﻟﺴﻠﻮك اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﻲ ﻋﺪون، يﻧﺎﺻﺮ داد - 2
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ﻓﻲ ﺘﺼﻤﻴﻡ  ﻭﺍﻗﺘﺭﺡ ﺃﻥ ﺘﻭﺠﻪ ﺍﻟﻤﺩﻴﺭﻴﻥ( Y)ﺍﻓﺘﺭﺍﻀﺎﺕ ﻨﻅﺭﻴﺔ " ﻤﺎﻙ ﺠﺭﻴﺠﻭﺭ"ﻭﻗﺩ ﻓﻀل 
ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﻭﺘﺤﻔﻴﺯ ﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻬﻡ، ﺒﺎﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓﻲ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ، ﻭﺇﻴﺠﺎﺩ ﺃﻋﻤﺎل ﺘﺘﻀﻤﻥ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ 
  .1ﺔﻭﺍﻟﺘﺤﺩﻱ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ﻭﺘﻁﻭﻴﺭ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﺠﻴﺩﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋ
ﻴﺅﻜﺩ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺠﻭﺍﻨﺏ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺩﻭﺭ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺍﻟﻔﺎﻋﻠﺔ ﻟﻸﻓﺭﺍﺩ، " ﻤﺎﻙ ﺠﺭﻴﺠﻭﺭ"ﻭﻫﻨﺎ ﻴﺘﻀﺢ ﺃﻥ 
ﻭﻋﻠﻰ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻹﺴﻬﺎﻡ ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﻭﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻤﻌﺎ، 
ﺴﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺠﺎﺀﺕ ﺘﻭﺍﻓﻕ ﻭﺍﻵﻓﺎﻕ ﺍﻟﻨﻔﺘ( Y)ﻜﻤﺎ ﻴﺒﺩﻭ ﻤﻥ ﺠﻬﺔ ﺜﺎﻨﻴﺔ ﺃﻥ ﺍﻷﺒﻌﺎﺩ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺭﻜﺯ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻨﻅﺭﻴﺔ 
ﺒﻬﺎ ﻤﺒﺎﺩﺉ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺒﺎﻷﻫﺩﺍﻑ، ﻭﻤﺎ ﺘﻨﻁﻭﻱ ﻋﻠﻴﻪ ﻤﻥ ﺃﺒﻌﺎﺩ ﺴﻠﻭﻜﻴﺔ ﻻﺯﻤﺔ ﻹﻁﻼﻕ ﺇﻤﻜﺎﻨﺎﺕ ﺍﻟﻔﺭﺩ 
  . 2ﻭﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺍﻟﻭﺍﻋﻴﺔ ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ ﻟﻠﻤﻨﻅﻤﺔ
  (ﻫﻴﺭﺯﺒﺭﻍ)ﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻟـ : ﺭﺍﺒﻌﺎ 
ﺘﺴﻤﻰ ﺒﻨﻅﺭﻴﺔ  ﻭﺍﻟﺘﻲ" ﻫﺭﺯﺒﺭﺝ" ﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤل ﻋﻥ ﻟﻠﺭﻀﺎ ﺍﻟﻤﻔﺴﺭﺓ ﺍﻷﺨﺭﻯ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺎﺕ ﻭﻤﻥ
 "ﻫﺭﺯﺒﺭﺝ"ﺍﻟﻌﻤل ﺤﻴﺙ ﻴﺭﻯ ﻤﻭﺍﻗﻊ ﻓﻲ ﻟﻠﺤﺎﺠﺎﺕ" ﻤﺎﺴﻠﻭ"ﻨﻅﺭﻴﺔ  ﺒﺘﻁﺒﻴﻕ ﺃﺼﻼ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﻫﻲ ﺘﺭﺘﺒﻁ
، ﻤﻨﻔﺼﻠﺘﻴﻥ ﻭﻤﺨﺘﻠﻔﺘﻴﻥ ﺘﻤﺎﻤﺎ، ﺘﺭﺘﺒﻁﺎﻥ ﺒﻨﻭﻋﻴﻥ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺸﺎﻋﺭ ﻓﻲ ﻤﺠﻤﻭﻋﺘﺎﻥ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ
  .3(ﻤﺸﺎﻋﺭ ﺍﻟﺭﻀﺎ، ﻭﻋﺩﻡ ﺍﻟﺭﻀﺎ ) ﺍﻟﻌﻤل 
 ﺍﻻﺤﺘﻴﺎﺠﺎﺕ ﺍﻟﺩﻨﻴﺎ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﻫﺫﻩ ﻟﻼﺤﺘﻴﺎﺠﺎﺕ، ﺤﻴﺙ ﺘﻌﺎﺩل "ﻤﺎﺴﻠﻭ" ﺒﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ ﻫﺫﻩ ﻭﺘﺭﺘﺒﻁ
 :ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ    ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺜﺭﺓ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﻤﻥ ﻤﺠﻤﻭﻋﺘﻴﻥ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ ﻫﺫﻩ ﻓﻲ "ﻫﺭﺯﺒﺭﺝ" ﻤﻥ ﺴﻠﻤﻪ، ﻭﻴﺤﺩﺩ
ﻤﺭﺘﺒﻁﺔ  ﻋﻭﺍﻤل ﻭﺃﻁﻠﻕ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺃﻋﻤﺎﻟﻬﻡ، ﻋﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺭﻀﺎ ﺇﻟﻰ ﺘﺅﺩﻱ ﺩﻭﺍﻓﻊ ﺒﻤﺜﺎﺒﺔ ﺘﻌﺘﺒﺭ ﺇﺤﺩﺍﻫﻤﺎ
ﻭﺘﻭﻓﺭ  ﻓﺭﺹ  ﻭﺘﺤﻤل ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ، ﺒﺎﻹﻨﺠﺎﺯ، " ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻓﻲ ﺇﺤﺴﺎﺱ ﻫﺎﻨﻔﺴﻪ، ﻭﺤﺼﺭ ﺒﺎﻟﻭﻅﻴﻔﺔ ﺃﻭ ﺍﻟﻌﻤل
ﺒﺎﻟﻌﻤل، ﺍﻟﺘﻘﺩﻴﺭ ﻭﺍﻻﺤﺘﺭﺍﻡ ﻨﺘﻴﺠﺔ  ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﺭﻗﻴﺔ ﻟﻠﻭﻅﺎﺌﻑ ﺍﻷﻋﻠﻰ ﻭﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ
 ﻟﻜﻥ ﻓﻲ ﺤﺎل ﻏﻴﺎﺒﻬﺎ ﻻ ﻴﺤﺩﺙ ﺍﻟﺸﻌﻭﺭ "ﺍﻹﻨﺠﺎﺯ، ﺍﺤﺘﻤﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻁﻭﺭ ﻭﺍﻟﺘﻘﺩﻡ، ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﻤﺤﺘﻭﺍﻩ
ﻋﻭﺍﻤل ﺨﺎﺭﺠﻴﺔ، ﺤﻴﺙ ﺘﺴﻤﻰ  ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل، ﻓﻴﻌﺘﺒﺭﻫﺎ ﺒﻤﺜﺎﺒﺔ ﺍﻷﺨﺭﻯ ﻤﻥ ﻤﻭﻋﺔﻤﺠﻟﺃﻤﺎ ﺍ. ﺒﻌﺩﻡ ﺍﻟﺭﻀﺎ
 ،"ﻤﺎﺴﻠﻭ"ﻋﻭﺍﻤل ﺍﻟﺼﺤﺔ ﺃﻭ ﺍﻟﻭﻗﺎﻴﺔ، ﺍﻨﺴﺠﺎﻤﺎ ﻤﻊ ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻟﻔﺴﻴﻭﻟﻭﺠﻴﺔ ﻭﺍﻷﻤﻥ ﻭﺍﻟﺤﻤﺎﻴﺔ ﻓﻲ ﻫﺭﻡ 
 ﻤﺤﻴﻁﺔ ﻋﻭﺍﻤل ﻭﺃﻁﻠﻕ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺃﻋﻤﺎﻟﻪ، ﺍﻟﻌﺎﻤل ﻋﻥ ﺭﻀﺎ ﻋﺩﻡ ﻭﻫﻲ ﻋﻭﺍﻤل ﻴﺅﺩﻱ ﻋﺩﻡ ﻭﺠﻭﺩﻫﺎ ﺇﻟﻰ
ﻭﺠﻭﺩﻫﺎ ﻻ ﻴﺸﻜل ﺒﺎﻟﻀﺭﻭﺭﺓ ﺇﺤﺴﺎﺴﺎ ﺃﻭ ﺸﻌﻭﺭﺍ ﺒﺎﻟﺭﻀﺎ، ﻭﺇﻨﻤﺎ ﻴﻤﻨﻊ ﺍﻟﻌﻤل، ﻭﻟﻜﻥ  ﺃﻭ ﺒﺎﻟﻭﻅﻴﻔﺔ
  ﺤﺎﻻﺕ ﻋﺩﻡ ﺍﻟﺭﻀﺎ، ﺒﻤﻌﻨﻰ ﺃﻨﻪ ﻓﻲ ﺤﺎل ﻋﺩﻡ ﺘﻭﻓﺭ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﻓﺈﻨﻪ ﺴﻴﺅﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﻋﺩﻡ ﺭﻀﺎ 
                                                
  .82، ص 3002 اﻟﺤﺎﻣﺪ ﻟﻠﻨﺸﺮ واﻟﺘﻮزﯾﻊ، ، ﻣﻨﻈﻮرا ﻛﻠﻲ:إدارة اﻟﻤﻨﻈﻤﺎتﺣﺴﯿﻦ ﺣﺮﯾﻢ ،  - 1
  .37، ص 5002، 2، ﻋﻤﺎن، دار اﻟﻤﺴﯿﺮة، طﻧﻈﺮﯾﺔ اﻟﻤﻨﻈﻤﺔﺧﻠﯿﻞ ﻣﺤﻤﺪ ﺣﺴﻦ اﻟﺸﻤﺎع، وﺧﻀﯿﺮ ﻛﺎﻇﻢ ﺣﻤﻮد،  - 2
  .711، ص 3002، ﻣﺼﺮ، اﻟﺪار اﻟﺠﺎﻣﻌﯿﺔ، اﻟﺴﻠﻮك اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﻲ اﻟﻤﻌﺎﺻﺮراوﯾﺔ ﺣﺴﻦ،  - 3
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ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ﻟﻜﻥ ﺘﻭﻓﺭﻫﺎ ﻓﻲ ﺫﺍﺕ ﺍﻟﻭﻗﺕ ﻻ ﻴﺅﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﺘﺤﻔﻴﺯ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻭﺯﻴﺎﺩﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ، ﻷﻥ ﻋﻤﻠﻴﺔ 
ﺔ ﺒﺎﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻟﺩﺍﺨﻠﻴﺔ، ﻟﺫﻟﻙ ﻨﺠﺩ ﺘﺄﺜﻴﺭﺍ ﻤﺤﺩﻭﺩﺍ ﻟﻠﻌﻭﺍﻤل ﺍﻟﺨﺎﺭﺠﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻭﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺍﻟﻌﺎﻟﻴﺔ ﻤﺭﺘﺒﻁ
ﻜﺎﻟﺭﺌﺎﺴﺔ  ﺘﺤﻴﻁ ﺒﺎﻟﻌﻤل ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻠﻙ ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ ﻓﻲ ﺩﻓﻊ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻟﺘﺤﺴﻴﻥ ﺠﻬﻭﺩﻫﻡ، ﻭﻴﻤﻜﻥ ﺤﺼﺭﻫﺎ
ﺭﺅﺴﺎﺌﻪ،  ﻭﺒﻴﻥ ﻭﺯﻤﻼﺌﻪ، ﻭﺒﻴﻨﻪ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ، ﻭﻁﺒﻴﻌﺔ ﻨﻤﻁ ﺃﻭ ﺍﻹﺸﺭﺍﻑ ﺃﻭ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺃﻭ
  .1ﺒﺎﻟﻌﻤل ﺃﻭ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﺔ ﺍﻟﻤﺤﻴﻁﺔ ﺔﻭﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﺒﻴﺌ
ﺇﺜﺭﺍﺀ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻤﻜﻥ ) ﻓﻲ ﺘﻁﺒﻴﻕ ﻨﻅﺭﻴﺘﻪ، ﻋﻠﻰ ﺃﺴﺎﻟﻴﺏ ﻤﻌﻴﻨﺔ ﻤﺜل " ﻫﺭﺯﺒﺭﺝ"ﻭﻗﺩ ﺭﻜﺯ "
ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺒﺯﻴﺎﺩﺓ : ، ﺜﺎﻨﻴﺎ(ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻟﻭﻗﺎﺌﻴﺔ)ﺸﻌﻭﺭ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺒﻌﺩﻡ ﺍﻟﺭﻀﺎ : ﺃﻭﻻ: ﻟﻺﺩﺍﺭﺓ ﺃﻥ ﺘﻁﺒﻘﻬﺎ ﻟﺘﻤﻨﻊ 
  .2("ﻌﺔ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻟﺩﺍﻓ) ﺘﻭﻓﻴﺭ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺅﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺭﻀﺎ 
  ﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻟﺸﺒﻜﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ: ﺨﺎﻤﺴﺎ
ﻭﺍﺴﺘﻁﺎﻋﺎ ﺘﺤﺩﻴﺩ ﺃﺴﻠﻭﺒﻴﻥ " ﺠﻴﻤﺱ ﻤﻭﺘﻥ"ﻭ" ﺭﻭﺒﺭﺕ ﺒﻼﻙ"ﺤﻴﺙ ﻗﺎﻡ ﺒﺘﻁﻭﻴﺭﻫﺎ ﻜل ﻤﻥ 
ﻟﻠﺭﺅﺴﺎﺀ، ﻭﻫﻤﺎ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺒﺎﻹﻨﺘﺎﺝ، ﻭﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺒﻌﻼﻗﺎﺘﻬﻡ ﺒﺎﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ، ﻭﻗﺩ ﻗﺎﻡ ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﺎﻥ ﺒﺘﻭﻀﻴﺢ ﻫﺫﻴﻥ 
ﺏ ﺍﻟﺭﺌﺎﺴﺔ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ، ﺍﻟﻤﺤﻭﺭ ﺍﻷﻓﻘﻲ ﺍﻷﺴﻠﻭﺒﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﺼﻭﺭﺓ ﺸﺒﻜﺔ ﺫﺍﺕ ﻤﺤﻭﺭﻴﻥ، ﻴﻅﻬﺭ ﻋﻠﻴﻬﻤﺎ ﺃﺴﺎﻟﻴ
  . 3ﻭﻴﻤﺜل ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺒﺎﻹﻨﺘﺎﺝ، ﺒﻴﻨﻤﺎ ﺍﻟﻤﺤﻭﺭ ﺍﻟﻌﻤﻭﺩﻱ ﻴﻤﺜل ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺒﺎﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ
  ﻨﻅﺭﻴﺔ ﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ : ﺴﺎﺩﺴﺎ
ﻜﺎﻥ ﺍﻟﺭﺃﺴﻤﺎل ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺒﺅﺭﺓ ﺠﺩل ﺤﺎﺩ ﻤﻨﺫ ﺃﻭﺍﺌل ﺍﻟﺘﺴﻌﻴﻨﺎﺕ، ﻭﻷﻥ ﻤﻀﻤﻭﻨﻪ ﻴﻘﺘﺭﺡ ﺃﻨﻪ 
 ﻋﻠﻰ ﺃﻨﻬﺎ ﻤﺼﺩﺭ ﻤﻬﻡ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻟﺘﻌﻭﻴل ﻋﻠﻴﻪ ﻷﻏﺭﺍﺽ ﻋﺩﺓ، ﻴﻤﻜﻥ ﻟﻠﻨﺎﺱ ﺃﻥ ﺘﻌﺎﻤل ﺼﻼﺘﻬﺎ ﻤﻊ ﺁﺨﺭﻴﻥ
ﻭﻴﺴﺘﻨﺠﺩ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺒﺎﻷﺼﺩﻗﺎﺀ ﻭﺍﻟﻌﺎﺌﻠﺔ ﻋﻨﺩﻤﺎ ﻴﻭﺍﺠﻬﻭﻥ ﻤﺸﺎﻜل ﺃﻭ ﻴﻘﻭﻤﻭﻥ ﺒﺘﻐﻴﻴﺭﺍﺕ ﻓﻲ ﺤﻴﺎﺘﻬﻡ، ﻋﻠﻰ 
ﺴﺒﻴل ﺍﻟﻤﺜﺎل ﻴﺠﺘﻤﻊ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﻤﻌﺎ ﻟﺘﺤﻘﻴﻕ ﻤﺼﺎﻟﺢ ﻤﺸﺘﺭﻜﺔ ﻟﻬﻡ، ﻭﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻷﻭﺴﻊ ﻨﻁﺎﻗﺎ 
ﺎ ﻋﻠﻰ ﺸﺒﻜﺎﺕ ﻤﻌﻘﺩﺓ ﻤﻥ ﺍﻟﺼﻼﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﺒﺎﺩﻟﺔ ﻟﺘﻤﺎﺴﻜﻬﻡ ﺘﻘﻭﻡ ﺃﺸﻜﺎل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻜﻠﻬ
ﺍﻟﻔﻜﺭﺓ ﺍﻟﺠﻭﻫﺭﻴﺔ ﻟﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻟﺭﺃﺴﻤﺎل "ﻓﺈﻥ (   mantuP treboR " )ﺭﻭﺒﺭﺕ ﺒﻭﺘﻨﺎﻡ"ﻤﻌﺎ، ﻭﺒﺤﺴﺏ 
ﻓﺎﻟﺼﻼﺕ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺘﺅﺜﺭ ﻓﻲ ﺇﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ...ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻫﻲ ﺃﻥ ﻟﻠﺸﺒﻜﺎﺕ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻗﻴﻤﺔ 
  ﻤﺎ ﺍﺴﺘﺠﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﺴﻌﻴﻨﻴﺎﺕ ﻫﻭ ﻤﻘﻭﻟﺔﻥ ﻟﻬﺫﻩ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﻗﻴﻤﺔ، ﻓﺈﻥ ، ﺒﻴﻨﻤﺎ ﺍﻗﺭ ﺍﻵﺨﺭﻭﻥ ﺒﺄ"ﻭﺍﻟﻤﺠﻤﻭﻋﺎﺕ
  
                                                
 .882 -682 ص ، صﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖﻣﺤﻤﻮد ﺳﻠﻤﺎن اﻟﻌﻤﯿﺎن،  - 1
  .021، ص ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖراوﯾﺔ ﺣﺴﻦ،  - 2
  .072 :، صﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖﻣﺤﻤﻮد ﺳﻠﻤﺎن اﻟﻌﻤﯿﺎن،  - 3
                                             ﺍﻟﺒﻨﺎﺀ ﺍﻟﻤﻨﻬﺠﻲ ﻟﻠﺪﺭﺍﺳﺔ:                                                      ﺍﻟﻔـــﺼﻞ ﺍﻷﻭﻝ
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ﺃﻥ ﺍﻟﺭﺃﺴﻤﺎل ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺃﻓﺎﺩﺕ ﻤﺼﻠﺤﺔ ﻋﺎﻤﺔ ﺃﻜﺜﺭ ﺸﻤﻭﻻ، ﻭﺃﻨﻪ ﻋﻨﺩﻤﺎ ﺘﺘﺩﻫﻭﺭ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻟﺭﺃﺴﻤﺎل 
  .1 ﻜﻜل ﺴﻭﻑ ﺘﻌﺎﻨﻲ (ytinummoC) ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ، ﻓﺈﻥ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ 
ﺘﺠﺴﺩ ﻓﻲ ﻤﻌﺭﻓﺔ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻓﻌﻠﻰ ﻋﻜﺱ ﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل ﺍﻟﻤﺎﺩﻱ ﺍﻟﻤﻠﻤﻭﺱ ﻭﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل ﺍﻟﺒﺸﺭﻱ ﺍﻟﺫﻱ ﻴ
ﻭﻤﻬﺎﺭﺍﺘﻪ ﻓﺈﻥ ﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻴﻭﺠﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﺍﻷﺸﺨﺎﺹ، ﻭﻴﻤﻜﻥ ﺘﻌﺭﻴﻔﻪ ﺒﻜل ﺒﺴﺎﻁﺔ 
ﻋﻠﻰ ﺃﻨﻪ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﺍﻟﻘﻴﻡ ﻭﺍﻷﺸﻜﺎل ﺍﻟﻁﻭﻋﻴﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ، ﻭﻹﻋﻁﺎﺀ ﻤﺜﺎل ﺘﻭﻀﻴﺤﻲ ﻟﺩﻭﺭ 
ﺭﻴﻊ ﻋﻠﻰ ﺴﺒﻴل ﺍﻟﻤﺜﺎل ﻓﺈﻥ ﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل ﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻓﻲ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨﺎﺱ ﻤﻥ ﺍﻻﺴﺘﻔﺎﺩﺓ ﻤﻥ ﻭﺴﺎﺌل ﺍﻟﻨﻘل ﺍﻟﺴ
ﻜﺎﻟﻁﺭﻕ ﻭﺍﻟﺠﺴﻭﺭ ﻭﺃﻜﺸﺎﻙ ﻗﻁﻊ ﺍﻟﺘﺫﺍﻜﺭ )ﻫﺫﻩ ﺍﻻﺴﺘﻔﺎﺩﺓ ﺘﻔﺘﺭﺽ ﺍﻻﺴﺘﺜﻤﺎﺭ ﻓﻲ ﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل ﺍﻟﻤﺎﺩﻱ 
ﻜﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻟﻭﺴﺎﺌل ﺍﻟﻨﻘل )ﻭﺘﻔﺘﺭﺽ ﺍﻻﺴﺘﺜﻤﺎﺭ ﻓﻲ ﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل ﺍﻟﺒﺸﺭﻱ ...( ﻭﺍﻟﺴﻴﺎﺭﺍﺕ
ﻨﻴﻥ ﻭﺘﻌﻠﻴﻤﺎﺕ ﺍﻟﺴﻴﺭ ﻭﺁﺩﺍﺒﻪ ﻭﻋﻨﺩﺌﺫ ﻴﻤﻜﻥ ﺘﺜﻤﻴﺭ ﺍﻟﻤﺎل ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻟﻤﺘﻤﺜل ﺒﻘﻭﺍ...( ﻭﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﺼﻴﺎﻨﺔ
  .2ﺍﺤﺘﺭﺍﻤﻬﺎ ﻭﻁﺎﻋﺘﻬﺎ ﻭﺒﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﺭﻗﺎﺒﺔ ﻋﻠﻰ ﺤﺴﻥ ﺘﻨﻔﻴﺫﻫﺎ
ﺇﻥ ﺍﻟﺘﻭﺴﻊ ﻓﻲ ﺍﻻﺴﺘﺜﻤﺎﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﺭﺃﺴﻤﺎل ﺍﻟﻤﺎﺩﻱ ﻭﺍﻟﺭﺃﺴﻤﺎل ﺍﻟﺒﺸﺭﻱ ﻴﻨﺘﺞ ﺘﺤﺴﻨﺎ ﻓﻲ ﺘﺤﺭﻙ ﻭﺍﻨﺘﻘﺎل 
ﺍﻟﻨﺎﺱ ﻭﺒﻼ ﺭﻴﺏ، ﻭﻟﻜﻨﻪ ﻴﺅﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﺯﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺤﻭﺍﺩﺙ ﻭﺍﻟﺘﻠﻭﺙ ﻭﺍﻟﺘﺩﻤﻴﺭ ﻟﻠﻤﻨﺎﻁﻕ ﺍﻟﺨﻀﺭﺍﺀ ﻭﺍﻟﺘﺴﺒﺏ 
ﻗﺎﺕ ﺍﻟﺴﻴﺭ ﻭﺍﻟﻌﻨﻑ ﺍﻟﻤﺘﺼل ﺒﺎﻟﺤﻭﺍﺩﺙ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻁﺭﻗﺎﺕ، ﻭﺇﻥ ﺍﻟﻌﻭﺍﻗﺏ ﺍﻟﻀﺎﺭﺓ ﺘﺭﺠﺢ ﻋﻠﻰ ﻜﻔﺔ ﺒﺎﺨﺘﻨﺎ
  .3ﺍﻟﻔﻭﺍﺌﺩ ﺍﻟﻤﺒﺎﺸﺭﺓ، ﻭﻫﻜﺫﺍ ﻓﺒﺩﻭﻥ ﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺘﻔﺘﻘﺩ ﺍﻷﺸﻐﺎل ﺍﻷﺨﺭﻯ ﻤﻥ ﺍﻟﺭﺃﺴﻤﺎل ﻗﻴﻤﺘﻬﺎ
ﺃﻥ ﺍﻟﺭﺃﺴﻤﺎل  ( tnauqaW cioL & ueidruoB erreiP" ) ﺒﻭﺭﺩﻴﻭ ﻭﻟﻭﻴﻙ ﻭﺍﻜﻨﺕ"ﻭﻜﺘﺏ ﻜل ﻤﻥ 
ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ، ﺴﻭﺍﺀ ﻓﻌﻠﻴﺔ ﺃﻡ ﺇﻓﺘﺭﺍﻀﻴﺔ، ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺤﺩﺙ ﻟﺸﺨﺹ  ﺃﻭ ﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﺒﺴﺒﺏ "ﻋﻲ ﻫﻭ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎ
، "ﺇﻤﺘﻼﻙ ﺸﺒﻜﺔ ﻤﺴﺘﻤﺭﺓ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺘﻴﺔ، ﺴﻭﺍﺀ ﻗﻠﺕ ﺃﻡ ﻜﺜﺭﺕ، ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻨﻔﻌﺔ ﻭﺍﻟﺘﻘﺩﻴﺭ ﺍﻟﻤﺘﺒﺎﺩل
ﻭﻴﻔﺴﺭ ﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻟﺭﺃﺴﻤﺎل ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻟﻤﺎﺫﺍ ﺘﻜﻭﻥ ﺒﻌﺽ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﻗﺎﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﺂﺯﺭ ﺒﺨﺼﻭﺹ 
ﻓﻬﻡ ﻴﺤﺸﺩﻭﻥ ﺭﺃﺴﻤﺎل ﺠﻤﺎﻋﺘﻬﻡ، ﻤﺜل ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺍﻷﺴﺭ ﺍﻟﻘﻭﻴﺔ، : ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ﻭﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻟﻤﻤﻴﺯﺓﻤﻜﺎﻨﺘﻬﺎ 
ﺃﻭ ﺍﻟﺘﻼﻤﻴﺫ ﺍﻟﻘﺩﺍﻤﻰ ﻓﻲ ﻤﺩﺍﺭﺱ ﺍﻟﻨﺨﺒﺔ، ﺃﻭ ﺃﻋﻀﺎﺀ ﻨﺎﺩﻱ ﻤﺎ، ﺃﻭ ﺍﻟﻨﺒﻼﺀ، ﺍﺴﺘﺜﻤﺎﺭﺍ ﻟﻠﻌﻤل، ﻭﺍﻟﻘﺩﺭﺓ 
  .4ﺍﻟﻤﺴﺘﻤﺭﺓ، ﻤﻥ ﺃﺠل ﺍﻹﺒﻘﺎﺀ ﻋﻠﻰ ﻗﻴﻤﺘﻬﺎ ( ytilibaicoS) ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ 
  
                                                
 ،9002ﻣﺤﻤﺪ ﻋﺜﻤﺎن، اﻟﺸﺒﻜﺔ اﻟﻌﺮﺑﯿﺔ ﻟﻸﺑﺤﺎث واﻟﻨﺸﺮ، ﺑﯿﺮوت، :  ﺗﺮﺟﻤﺔ،ﻋﻠﻢ اﻻﺟﺘﻤﺎع اﻟﻤﻔﺎھﯿﻢ اﻷﺳﺎﺳﯿﺔ ،ﺟﻮن ﺳﻜﻮت -  1
 .222- 122: صص 
، دار اﻟﻔﺎراﺑﻲ، ﺑﯿﺮوت، ﻣﻘﺎرﺑﺔ إﺟﺘﻤﺎﻋﯿﺔ إﻗﺘﺼﺎدﯾﺔ: ﻌﺮﺑﯿﺔﻣﻮﺿﻮﻋﺎت و ﻗﻀﺎﯾﺎ ﺧﻼﻓﯿﺔ ﻓﻲ ﺗﻨﻤﯿﺔ اﻟﻤﻮارد اﻟ أﺣﻤﺪ ﺑﻌﻠﺒﻜﻲ، - 2
  .91: ، ص7002
 .02: ، صاﻟﻤﺮﺟﻊ اﻟﺴﺎﺑﻖ، أﺣﻤﺪ ﺑﻌﻠﺒﻜﻲ - 3
 .322 : ص،ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ ،ﺟﻮن ﺳﻜﻮت - 4
                                             ﺍﻟﺒﻨﺎﺀ ﺍﻟﻤﻨﻬﺠﻲ ﻟﻠﺪﺭﺍﺳﺔ:                                                      ﺍﻟﻔـــﺼﻞ ﺍﻷﻭﻝ
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ﻗﺴﻤﺔ ﺍﻟﺼﻼﺕ ﺒﻴﻥ ﺍﻷﺸﺨﺎﺹ   (nameloC semaJ" ) ﺠﻴﻤﺱ ﻜﻭﻟﻤﺎﻥ"ﻟﻙ ﺃﻜﺩ ﻭﻋﻠﻰ ﺍﻟﻨﻘﻴﺽ ﻤﻥ ﺫ
ﻓﺎﺭﻗﺔ ﺍﻷﻤﺭﻴﻜﻴﻴﻥ، ﻭﻓﻲ ﺴﻠﺴﻠﺔ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﺍﻻﻗل ﺘﻤﻴﺯﺍ، ﻤﺜل ﻁﻼﺏ ﺍﻟﻤﺩﺍﺭﺱ ﺍﻟﻌﻠﻴﺎ ﻤﻥ ﺍﻷ
ﺃﻥ ﺍﻟﺴﻤﺎﺕ ﺍﻷﺴﺭﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻌﻴﺔ ﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﺘﻔﻭﻕ ﻭﺯﻨﺎ " ﻜﻭﻟﻤﺎﻥ"ﻤﻥ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺍﻻﻤﺒﺭﻴﻘﻴﺔ ﺃﻅﻬﺭ 
ل ﺇﻨﺨﻔﺎﺽ ﺍﻟﺩﺨل ﺃﻭ ﺴﻤﺎﺕ ﺍﻟﻤﺩﺭﺴﺔ ﻨﻔﺴﻬﺎ، ﺜﻡ ﻨﺸﺭ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﻤﺅﺜﺭﺓ ﻟﻠﻐﺎﻴﺔ ﺤﻭل ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻷﺨﺭﻯ ﻤﺜ
ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻭﺍﻟﺒﺸﺭﻱ، ﺃﻜﺩﺕ ﺃﻥ ﺍﻟﺼﻼﺕ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻟﻤﺸﺘﺭﻜﺔ ﺒﻘﻭﺓ ﺘﺭﺘﺒﻁ 
ﻋﺎﺩﺓ ﺒﺎﻟﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻟﻌﻠﻴﺎ ﻤﻥ ﺍﻟﺘﺤﺼﻴل ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﻲ، ﻭﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﺇﻟﻰ ﻜﻭﻟﻤﺎﻥ ﻴﺘﺸﻜل ﺍﻟﺭﺃﺴﻤﺎل ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ 
ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﺍﻟﺩﺍﺨﻠﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻷﺴﺭﻴﺔ ﻭﻓﻲ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻟﻠﺠﻤﺎﻋﺔ، ﻭﺃﻨﻪ ﻤﻔﻴﺩ ﻓﻲ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ "ﻤﻥ 
ﻋﺎﻟﻤﺎ ﺇﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺎ ﻤﻬﺘﻤﺎ " ﻜﻭﻟﻤﺎﻥ"، ﻭﻜﺎﻥ "ﺍﻟﺘﻁﻭﺭ ﺍﻟﻤﻌﺭﻓﻲ ﺃﻭ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻟﻁﻔل ﺃﻭ ﺸﺨﺹ ﺼﻐﻴﺭ ﺍﻟﺴﻥ
 ﺃﻥ" ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﻌﻘﻼﻨﻲ"ﻜﺜﻴﺭﺍ ﺒﺎﻻﻗﺘﺼﺎﺩ ﻭﺍﻟﻌﻤل ﻓﻲ ﺇﻁﺎﺭ ﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻻﺨﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻌﻘﻼﻨﻲ، ﻭﺘﻔﺘﺭﺽ ﻨﻅﺭﻴﺎﺕ 
 ﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺘﻔﺴﻴﺭ ﺇﺸﻜﺎﻟﻴﺔﺴﻠﻭﻙ ﺍﻟﻔﺎﻋﻠﻴﻥ ﻤﺩﻓﻭﻉ ﺒﻬﺩﻑ ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﺔ ﺍﻟﺫﺍﺘﻴﺔ ﺍﻟﻌﻘﻼﻨﻴﺔ ﻟﻠﻔﺭﺩ، ﻭﻤﻥ ﺜﻡ ﻟﺩﻴﻬﺎ 
ﺍﻟﺴﻠﻭﻙ ﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻨﻲ، ﻭﺒﺨﺎﺼﺔ ﻋﻨﺩﻤﺎ ﻴﻜﻭﻥ ﺴﻠﻭﻜﺎ ﺃﻨﺎﻨﻴﺎ، ﻭﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻜﻭﻟﻤﺎﻥ ﺃﻴﻀﺎ ﻓﺈﻥ ﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻟﺭﺃﺴﻤﺎل 
ﻌﻠﻴﻤﻴﺎ ﻤﻘﺎﺭﻨﺔ ﻟﻤﺎﺫﺍ ﻴﻜﻭﻥ ﺒﻌﺽ ﺘﻼﻤﻴﺫ ﺍﻟﻤﻨﺎﻁﻕ ﺍﻟﻔﻘﻴﺭﺓ ﻤﻤﻴﺯﻴﻥ ﺘ"ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻻ ﻴﻔﺴﺭ ﺒﺒﺴﺎﻁﺔ 
  .1 ﺍﻟﺭﺌﻴﺴﻴﺔ ﻤﻥ ﺨﻼل ﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻻﺨﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻌﻘﻼﻨﻲﺸﻜﺎﻟﻴﺔﻴﺤل ﻫﺫﻩ ﺍﻹ( ﺍﻟﻤﻔﻬﻭﻡ)ﺒﺄﻗﺭﺍﻨﻬﻡ، ﻭﻫﻭ 
  :ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺍﻟﺴﺎﺒﻘﺔ/ 8
ﺒﻐﺭﺽ ﺴﺒﺭ ﺃﻏﻭﺍﺭ ﺃﻱ ﺒﺤﺙ ﻋﻠﻤﻲ، ﻴﺭﻜﻥ ﺍﻟﺒﺤﺙ ﺇﻟﻰ ﺍﻻﺴﺘﺌﻨﺎﺱ ﺒﺎﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﻭﺍﻟﺒﺤﻭﺙ ﻓﻲ 
ﺎﻟﺘﻪ ﻤﻥ ﺃﺠﻭﺒﺔ ﻗﺩ ﺘﻜﻭﻥ ﺩﺍﺭﺕ ﺍﻟﻤﻭﻀﻭﻉ، ﺍﻟﺘﻲ ﺴﺒﻘﻪ ﺇﻟﻴﻬﺎ ﻏﻴﺭﻩ ﻤﻥ ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﻴﻥ، ﻭﺍﻟﺘﻲ ﻗﺩ ﻴﺠﺩ ﻓﻴﻬﺎ ﻀ
ﺒﻤﻭﻀﻭﻉ  ﻭﺸﺎﻤﻼﺍﻟﺒﺎﺤﺙ ﺇﻟﻤﺎﻤﺎ ﺘﻌﻁﻲ ﺴﺎﺒﻘﺔ؛ ﺍﻟﻤﺅﻟﹼﻔﺎﺕ ﺍﻟﻭ ﺩﺭﺍﺴﺎﺕﺎﻟﺒ ﻓﺎﻻﺴﺘﻌﺎﻨﺔ ﻟﻬﺫﺍﻓﻲ ﺨﻠﺩﻩ، 
ﻓﻲ ﻓﻬﻡ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻭﺍﻟﻤﺘﻨﻭﻋﺔ ﻴﺴﺎﻋﺩ ﻭﺒﺸﻜل ﻜﺒﻴﺭ  ﺘﺠﻤﻴﻊ ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﻤﻥ ﻤﺼﺎﺩﺭﻫﺎﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ، ﻟﺫﻟﻙ ﻓﺈﻥ 
ﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﺍﻻﺴﺘﻨﺠﺎﺩ  ﻠﻤﻴﺔ ﻭﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ، ﺍﻟﻌﺘﻔﺎﺼﻴﻠﻪ ﻭﻨﺘﺎﺌﺠﻪ ﺍﻟﻤﻭﻀﻭﻉ، ﻭﺍﻟﻭﺼﻭل ﺇﻟﻰﻤﺨﺘﻠﻑ ﺠﻭﺍﻨﺏ 
ﻭﺘﺜﻴﺭ ﺍﻨﺘﺒﺎﻫﻪ ﺇﻟﻰ ﻨﻘﺎﻁ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﺘﻁﻭﺭ ﺍﻟﻤﻭﻀﻭﻉ، ﻤﻌﺭﻓﺔ ﺒﺍﻟﺒﺎﺤﺙ ﺒﺎﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺍﻟﺴﺎﺒﻘﺔ ﻴﻌﻁﻲ 
  .ﻴﻐﻔل ﻋﻨﻬﺎ ﻟﻭ ﻏﺽ ﻁﺭﻓﻪ ﻋﻥ ﺍﻹﻁﻼﻉ ﻋﻠﻰ ﻤﺨﺘﻠﻑ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﻓﻲ ﺫﺍﺕ ﺍﻟﻤﻭﻀﻭﻉ
ﻼﻉ ﻋﻠﻰ ﻋﺩﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﺒﺤﺙ ﺍﻻﺴﺘﻜﺸﺎﻓﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻭﻀﻭﻉ ﻗﺎﺩﻨﻲ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺠﻤﻊ ﻭﺍﻻﻁﻭﺍﻨﻁﻼﻗﺎ ﻤﻤﺎ ﺴﺒﻕ ﻓﺈﻥ 
  : ﺍﻟﺘﻲ ﺼﻨﻔﺘﻬﺎ ﺇﻟﻰﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺍﻟﺴﺎﺒﻘﺔ
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  :ﻋﺭﺒﻴﺔ ﻤﺎﺠﺴﺘﻴﺭ ﻭﺭﺴﺎﺌل ﺩﺭﺍﺴﺎﺕ -ﺃ  
ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ  ﺃﺜﺭ" ، ﺒﻌﻨﻭﺍﻥ3002ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺨﺎﻟﺩ ﺒﻥ ﺤﻤﺩﻱ ﺍﻟﺤﻤﻴﺩﻱ ﺍﻟﺤﺭﺒﻲ، ﺴﻨﺔ  .1
 .ﺍﻷﻤﻨﻴﺔ ﻟﻠﻌﻠﻭﻡ ﺍﻟﻌﺭﺒﻴﺔ ﻨﺎﻴﻑ ، ﺠﺎﻤﻌﺔ"ﺍﻷﻤﻨﻴﺔ ﺍﻷﺠﻬﺯﺓ ﻓﻲ ﺃﺩﺍﺀ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ
 :ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺇﺸﻜﺎﻟﻴﺔ
 ﻓﻲ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﻴﻥ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻤﺎ :ﺍﻟﺭﺌﻴﺱ ﺒﺎﻟﺴﺅﺍل ﺘﺘﺒﻠﻭﺭ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺎﻟﻴﺔﺇﺸﻜ   
 ﺫﻟﻙ ﻭﻋﻥ ﺒﺎﻟﻤﻤﻠﻜﺔ؟، ﺍﻟﺸﺭﻗﻴﺔ ﺍﻟﻤﻨﻁﻘﺔ ﻭﺠﻭﺍﺯﺍﺕ ﺍﻟﺭﻴﺎﺽ ﻤﻨﻁﻘﺔ ﺠﻭﺍﺯﺍﺕ ﻓﻲ ﻷﻤﻨﻴﺔ ﺍﺍﻷﺠﻬﺯﺓ
  :ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ ﺍﻷﺴﺌﻠﺔ ﺘﺘﻔﺭﻉ ﺍﻟﺴﺅﺍل
 :ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺃﺴﺌﻠﺔ
 ﻟﻪ ﺍﻟﻤﺅﺩﻴﺔ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﻭﻋﻠﻰ ﻭﻅﻴﻔﻲﺍﻟ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﻋﻠﻰ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﻤﺩﻯ ﻤﺎ  -1
  ﺍﻷﻤﻨﻴﺔ؟ ﺍﻷﺠﻬﺯﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭ ﺼﻨﻊ ﻓﻲ ﻭﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﻭﺍﻟﻭﻻﺀ ﻜﺎﻟﺩﺍﻓﻌﻴﺔ،
 ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺭﺴﻤﻲ ﻭﻏﻴﺭ ﺍﻟﺭﺴﻤﻲ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﺒﻴﻥ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺘﺨﺘﻠﻑ ﻤﺩﻯ ﺃﻱ ﺇﻟﻰ  -2
  ﺍﻷﻤﻨﻴﺔ؟ ﺍﻷﺠﻬﺯﺓ ﻓﻲ     ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ
 ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﺩﺍﺨل ﻭﺍﻟﻌﺴﻜﺭﻴﻴﻥ ﺍﻟﻤﺩﻨﻴﻴﻥ ﺒﻴﻥ ﻨﺴﺎﻨﻴﺔﺍﻹ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺘﺨﺘﻠﻑ ﻤﺩﻯ ﺃﻱ ﺇﻟﻰ  -3
  ﺍﻟﻭﺍﺤﺩﺓ؟
 ﺍﻟﺴﻤﺎﺕ ﺒﺎﺨﺘﻼﻑ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﻋﻠﻰ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﻴﺨﺘﻠﻑ ﻤﺩﻯ ﺃﻱ ﺇﻟﻰ  -4
  ﻸﻓﺭﺍﺩ؟ﻟ ﻏﺭﺍﻓﻴﺔﻭﺍﻟﺩﻴﻤ
  :ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ
 ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻤﺤﻭﺭ ﻤﻥ ﻜل ﻓﻲ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻟﻠﺤﺎﻟﺔ ﺘﻌﺯﻯ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﺩﻻﻟﺔ ﺫﺍﺕ ﻓﺭﻭﻕ ﻭﺠﻭﺩ  -1
 ﻭﻏﻴﺭ ﺍﻟﺭﺴﻤﻲ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﺒﻴﻥ ﺍﻻﺨﺘﻼﻑ ﻭﻤﺤﻭﺭ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ، ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﻭﻤﺤﻭﺭ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ، ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ
 ﻓﻲ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﺩﻻﻟﺔ ﺫﺍﺕ ﻓﺭﻭﻕ ﻭﻭﺠﻭﺩ ﺍﻟﻤﺘﺯﻭﺠﻴﻥ، ﻟﺼﺎﻟﺢ ﺍﻟﻤﺤﺎﻭﺭ ﻜﺎﻤل ﻤﺘﻭﺴﻁ ﻭﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﺴﻤﻲ،
 .ﺍﻟﻌﺯﺍﺏ ﻟﺼﺎﻟﺢ ﻭﺍﻟﻌﺴﻜﺭﻴﻴﻥ ﺍﻟﻤﺩﻨﻴﻴﻥ ﺒﻴﻥ ﺍﻻﺨﺘﻼﻑ ﻤﺤﻭﺭ
 ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﺒﻴﻥ ﺍﻻﺨﺘﻼﻑ ﻤﺤﻭﺭ ﻓﻲ ﻟﻠﺭﺘﺒﺔ ﺘﻌﺯﻯ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﺩﻻﻟﺔ ﺫﺍﺕ ﻓﺭﻭﻕ ﻭﺠﻭﺩ  -2
 .ﺍﻟﻌﺴﻜﺭﻴﻴﻥ ﻟﺼﺎﻟﺢ ﺍﻟﺭﺴﻤﻲ ﻭﻏﻴﺭ ﺍﻟﺭﺴﻤﻲ
 ﺍﻟﻤﺩﻨﻴﻴﻥ ﺒﻴﻥ ﻑ ﻤﺤﻭﺭﺍ ﻻﺨﺘﻼﻓﻲ ﻟﻠﻌﻤﺭ ﺘﻌﺯﻯ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﺩﻻﻟﺔ ﺫﺍﺕ ﻓﺭﻭﻕ ﻭﺠﻭﺩ  -3
 .(ﻓﺄﻜﺜﺭ ﺴﻨﺔ 54 ) ﻋﻤﺭﻫﻡ ﻤﻥ ﻤﻘﺎﺒل( ﺴﻨﺔ 52 ﻤﻥ ﺃﻗل) ﻋﻤﺭﻫﻡ ﻤﻥ ﻟﺼﺎﻟﺢ ﻭﺍﻟﻌﺴﻜﺭﻴﻴﻥ
 ﺒﻴﻥ ﺍﻻﺨﺘﻼﻑ ﻤﺤﻭﺭ ﻥﻤ ﻜل ﻓﻲ ﻟﻠﺨﺒﺭﺓ ﺘﻌﺯﻯ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﺩﻻﻟﺔ ﺫﺍﺕ ﻓﺭﻭﻕ ﻭﺠﻭﺩ  -4
 ﻤﻥ ﻤﻘﺎﺒل ﺴﻨﻭﺍﺕ 01 ﻤﻥ ﺃﻗل ﺇﻟﻰ 5 ﻤﺎ ﺒﻴﻥ ﺨﺒﺭﺘﻬﻡ ﻤﻥ ﻟﺼﺎﻟﺢ ﺍﻟﺭﺴﻤﻲ ﻭﻏﻴﺭ ﺍﻟﺭﺴﻤﻲ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ
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 ﻤﻥ ﻟﺼﺎﻟﺢ ﻭﺍﻟﻌﺴﻜﺭﻴﻴﻥ ﺍﻟﻤﺩﻨﻴﻴﻥ ﺒﻴﻥ ﺍﻻﺨﺘﻼﻑ ﻭﻤﺤﻭﺭ( )ﺴﻨﺔ 51 ﻤﻥ ﺃﻗل ﺇﻟﻰ 01ﻤﻥ ﺨﺒﺭﺘﻬﻡ
 .(ﻓﺄﻜﺜﺭ ﺴﻨﺔ51 ﺨﺒﺭﺘﻬﻡ ﻤﻥ ﻤﻘﺎﺒل ﺴﻨﻭﺍﺕ 5 ﻤﻥ ﺃﻗل ﺨﺒﺭﺘﻬﻡ
 ﺍﻻﺨﺘﻼﻑ ﻤﺤﻭﺭ ﻤﻥ ﻜل ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﻲ ﻟﻠﻤﺴﺘﻭﻯ ﺘﻌﺯﻯ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﺩﻻﻟﺔ ﺫﺍﺕ ﻓﺭﻭﻕ ﻭﺠﻭﺩ  -5
 ﺒﻴﻥ ﺍﻻﺨﺘﻼﻑ ﻭﻤﺤﻭﺭ ﺍﻟﻤﺘﻭﺴﻁ ﻤﻘﺎﺒل ﺍﻟﺠﺎﻤﻌﻴﻴﻥ ﻟﺼﺎﻟﺢ ﺍﻟﺭﺴﻤﻲ ﻭﻏﻴﺭ ﺍﻟﺭﺴﻤﻲ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﺒﻴﻥ
 ﺍﻟﺠﺎﻤﻌﻴﻴﻥ ﻟﺼﺎﻟﺢ ﺍﻟﻤﺤﺎﻭﺭ ﻤﺠﻤﻭﻉ ﻭﻤﺘﻭﺴﻁ ﺍﻟﻤﺘﻭﺴﻁ ﻤﻘﺎﺒل ﺍﻟﺜﺎﻨﻭﻱ ﻟﺼﺎﻟﺢ ﺍﻟﻌﺴﻜﺭﻴﻴﻥ ﺍﻟﻤﺩﻨﻴﻴﻥ
  .ﺍﻟﻤﺘﻭﺴﻁ ﻤﻘﺎﺒل
 ﻤﺤﻭﺭ ﻤﻥ ﻜل ﻓﻲ ﺍﻟﺘﺩﺭﻴﺒﻴﺔ ﺍﻟﺩﻭﺭﺍﺕ ﻟﻌﺩﺩ ﺘﻌﺯﻯ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﺩﻻﻟﺔ ﺫﺍﺕ ﻓﺭﻭﻕ ﻭﺠﻭﺩ - 6
 ﻭﻤﺤﻭﺭ ﺩﻭﺭﺓ، ﺃﻴﺔ ﻴﺤﻀﺭ ﻟﻡ ﻤﻥ ﻤﻘﺎﺒل ﺩﻭﺭﺍﺕ ﺜﻼﺙ ﺤﻀﺭ ﻤﻥ ﻟﺼﺎﻟﺢ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﻤﺴﺘﻭﻯ
 ﻭﻤﺤﻭﺭ ﺩﻭﺭﺓ، ﺃﻴﺔ ﻴﺤﻀﺭ ﻟﻡ ﻤﻥ ﻤﻘﺎﺒل ﺩﻭﺭﺍﺕ ﺜﻼﺙ ﺤﻀﺭ ﻤﻥ ﻟﺼﺎﻟﺢ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺘﺄﺜﻴﺭ
 ﻤﻥ ﻤﻘﺎﺒل ﻓﺄﻜﺜﺭ ﺩﻭﺭﺍﺕ ﺜﻼﺙ ﺤﻀﺭ ﻤﻥ ﺼﺎﻟﺢﻟ ﺍﻟﺭﺴﻤﻲ ﻭﻏﻴﺭ ﺍﻟﺭﺴﻤﻲ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﺒﻴﻥ ﺍﻻﺨﺘﻼﻑ
   ﺩﻭﺭﺍﺕ ﺜﻼﺙ ﺤﻀﺭ ﻤﻥ ﻟﺼﺎﻟﺢ ﻭﺍﻟﻌﺴﻜﺭﻴﻴﻥ ﺍﻟﻤﺩﻨﻴﻴﻥ ﺒﻴﻥ ﺍﻻﺨﺘﻼﻑ ﻭﻤﺤﻭﺭ ﻭﺍﺤﺩﺓ، ﺩﻭﺭﺓ ﺤﻀﺭ
  
 ﺩﻭﺭﺍﺕ ﺜﻼﺙ ﺤﻀﺭ ﻤﻥ ﻟﺼﺎﻟﺢ ﺍﻟﻤﺤﺎﻭﺭ ﻤﺠﻤﻭﻉ ﻭﻤﺘﻭﺴﻁ ﻭﺍﺤﺩﺓ ﺩﻭﺭﺓ ﺤﻀﺭ ﻤﻥ ﻤﻘﺎﺒل ﻓﺄﻜﺜﺭ
  .ﻭﺍﺤﺩﺓ ﺩﻭﺭﺓ ﺤﻀﺭ ﻤﻥ ﻤﻘﺎﺒل ﻓﺄﻜﺜﺭ
 ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺴﺒﺒﻴﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺍﺘﺠﺎﻩ ﺍﺨﺘﺒﺎﺭ:" ، ﺒﻌﻨﻭﺍﻥ 2002ﺩﺭﺍﺴﺔ، ﻋﺒﺩ ﺍﻟﻤﺤﺴﻥ ﻨﻌﺴﺎﻨﻲ، ﺴﻨﺔ  .2
، ﺠﺎﻤﻌﺔ "ﺍﻟﻜﺒﺭﻯ ﺒﺎﻟﻘﺎﻫﺭﺓ ﺍﻟﺠﺎﻤﻌﻴﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﺸﻔﻴﺎﺕ ﻋﻠﻰ ﺒﺎﻟﺘﻁﺒﻴﻕ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻭﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ
 .ﺤﻠﺏ
  : ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺇﺸﻜﺎﻟﻴﺔ
ﻋﻠﻰ  ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ ﺍﻟﻤﻤﻜﻥ ﻤﻥﻭﻫل  ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻟﻼﻨﺘﻤﺎﺀ ﻤﺤﺩﺩﺍﹰ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻫل ﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﻴﻜﻭﻥ 
  ﻴﻜﻭﻥ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ ؟ﺸﻜلﻱ ﺍﻹﻨﺘﻤﺎﺀ؟ ﻭﺒﺄ
  :ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ
                ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻤﻥ ﺍﻟﺴﺒﺒﻴﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ (ﺃﺴﺒﻘﻴﺔ) ﺍﺘﺠﺎﻩ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺍﺨﺘﺒﺎﺭ ﻨﺘﺎﺌﺞ - 1
                ﺍﻟﺴﺒﺒﻴﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ (ﺃﺴﺒﻘﻴﺔ) ﻻﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﻬﻴﻜﻠﻲ ﺍﻟﻨﻤﻭﺫﺝ ﺘﻭﻓﻴﻕ ﺠﻭﺩﺓ ﻋﻥ ﺘﻜﺸﻑ :ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ 
 .ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻤﻭﻀﻊ ﺍﻟﻤﺴﺘﺸﻔﻴﺎﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻟﻼﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻤﻥ 
 .ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻤﻭﻀﻊ ﺍﻟﻤﺴﺘﺸﻔﻴﺎﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺴﺒﺒﻴﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ - 2
 ﻤﻭﻀﻊ ﺍﻟﻤﺴﺘﺸﻔﻴﺎﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻤﻥ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺴﺒﺒﻴﺔ ﻋﻼﻗﺔ ﻭﺠﻭﺩ - 3
 .ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ
                                             ﺍﻟﺒﻨﺎﺀ ﺍﻟﻤﻨﻬﺠﻲ ﻟﻠﺪﺭﺍﺳﺔ:                                                      ﺍﻟﻔـــﺼﻞ ﺍﻷﻭﻝ
  
 
-  33 - 
 ﻤﻭﻀﻊ ﺍﻟﻤﺴﺘﺸﻔﻴﺎﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻤﻥ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺴﺒﺒﻴﺔ ﻋﻼﻗﺔ ﻭﺠﻭﺩ - 4
 .ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ
 .ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻟﻼﻨﺘﻤﺎﺀ ﻗﻭﻱ ﻭﻤﺤﺩﺩ ﺩﺭﺓﺎﻜﺒ ﻴﻌﺘﺒﺭ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ - 5
ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻭﻋﻼﻗﺘﻬﺎ ﺒﺎﻵﺩﺍﺀ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ : "، ﺒﻌﻨﻭﺍﻥ6002ﺩﺭﺍﺴﺔ، ﻨﺎﺼﺭ ﺒﻥ ﻤﺤﻤﺩ ﺒﻥ ﻋﻘﻴل، ﺴﻨﺔ  .3
  .  ، ﺠﺎﻤﻌﺔ ﻨﺎﻴﻑ ﺍﻟﻌﺭﺒﻴﺔ ﻟﻠﻌﻠﻭﻡ ﺍﻷﻤﻨﻴﺔ"ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ
  : ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔﺇﺸﻜﺎﻟﻴﺔ
 ﺍﻟﻨﺸﺄﺓ ﺍﻟﻌﺴﻜﺭﻴﺔ ﻟﻀﺒﺎﻁ ﻗﻭﺍﺕ ﺍﻷﻤﻥ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ، ﻭﺍﻻﻨﻀﺒﺎﻁ ﺍﻟﻌﺴﻜﺭﻱ ﻗﺩ ﻴﺅﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﻫل ﺃﻥ
ﺇﻫﻤﺎل ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻌﺎﻤل ﻤﻤﺎ ﻴﺘﺭﺘﺏ ﻋﻠﻴﻪ ﺍﻨﺨﻔﺎﺽ ﻤﻌﺩﻻﺕ ﺍﻵﺩﺍﺀ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻭﺍﻨﺨﻔﺎﺽ 
  .ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ؟
  :ﺘﺴﺎﺅﻻﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ
ﺍﺕ ﺍﻷﻤﻥ ﻤﺎ ﻭﺍﻗﻊ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻓﻲ ﻗﻭﺍﺕ ﺍﻷﻤﻥ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﻤﻥ ﻭﺠﻬﺔ ﻨﻅﺭ ﻀﺒﺎﻁ ﻗﻭ - 1
 ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ؟ ﻭﻤﺎ ﻭﺍﻗﻊ ﺍﻵﺩﺍﺀ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻟﻀﺒﺎﻁ ﻗﻭﺍﺕ ﺍﻷﻤﻥ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ؟
 ﻤﺎ ﺍﻟﻤﻌﻭﻗﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺤﻭل ﺩﻭﻥ ﻨﺸﺭ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﻀﺒﺎﻁ ﻗﻭﺍﺕ ﺍﻷﻤﻥ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ؟ - 2
 ﻤﺎ ﺍﻟﻤﻘﺘﺭﺤﺎﺕ ﻟﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻭﺍﻵﺩﺍﺀ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻟﻀﺒﺎﻁ ﻗﻭﺍﺕ ﺍﻷﻤﻥ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ؟ - 3
 ﻭﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ  ﻟﻀﺒﺎﻁ ﻗﻭﺍﺕ ﺍﻷﻤﻥ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ؟ﻫل ﺘﻭﺠﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻵﺩﺍﺀ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ  - 4
  :ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ
ﺇﻥ ﻤﻌﻅﻡ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﻋﻴﻨﺔ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﻋﻠﻡ ﺘﺎﻡ ﺒﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ، ﻜﻤﺎ ﺘﺴﻭﺩ ﺒﻴﻨﻬﻡ  - 6
ﻋﻼﻗﺎﺕ ﺇﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻁﻴﺒﺔ، ﻭﺃﻨﻬﻡ ﻴﻁﺒﻘﻭﻥ ﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻬﻡ، ﻭﻴﺸﻌﺭﻭﻥ ﺒﺎﻟﺜﻘﺔ، 
  .ﻴﺸﻌﺭﻭﻥ ﺒﺎﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤلﻭﺘﺴﻭﺩ ﺒﻴﻨﻬﻡ ﺍﻷﻟﻔﺔ ﻭﺍﻟﻤﻭﺩﺓ، ﻭ
ﺍﻟﻌﻤل ﺒﺎﻷﻨﻅﻤﺔ ﻭﺘﻨﻔﻴﺫ ﺍﻟﻭﺍﺠﺒﺎﺕ ﻭﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﺎﺕ، ﻭﺤﺏ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺍﻟﺘﻔﺎﻨﻲ ﻓﻴﻪ، ﻭﺇﻨﻬﻡ ﻴﺒﺫﻟﻭﻥ  - 7
 .ﻗﺼﺎﺭﻯ ﺠﻬﺩﻫﻡ ﻓﻲ ﺇﻨﺠﺎﺯ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ ﺍﻟﻤﺴﻨﺩﺓ ﺇﻟﻴﻬﻡ
ﻜﺸﻔﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻋﻥ ﻭﺠﻭﺩ ﺇﺭﺘﺒﺎﻁ ﻗﻭﻱ ﺒﻴﻥ ﺍﻵﺩﺍﺀ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻟﻀﺒﺎﻁ ﻗﻭﺍﺕ ﺍﻷﻤﻥ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ  - 8
 .ﻤﺜل ﻭﺍﻗﻊ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔﻭﺠﻤﻴﻊ ﻤﺤﺎﻭﺭ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘ
ﺘﻭﺠﺩ ﻓﺭﻭﻕ ﺫﺍﺕ ﺩﻻﻟﺔ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﻭﺠﻬﺎﺕ ﻨﻅﺭ ﻀﺒﺎﻁ ﻗﻭﺍﺕ ﺍﻷﻤﻥ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﻨﺤﻭ ﺼﻠﺔ  - 9
 .ﺒﺎﺨﺘﻼﻑ ﺨﺼﺎﺌﺼﻬﻡ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﻭﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻴﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ  ﺒﺎﻵﺩﺍﺀ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ
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ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻭ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻴﺔ :"ﻥﺍ ،ﺒﻌﻨﻭ6002ﺩﺭﺍﺴﺔ، ﺯﻴﺎﺩ ﺒﻥ ﻋﺒﺩ ﺍﷲ ﺍﻟﺩﻫﺵ، ﺴﻨﺔ  .4
، ﺠﺎﻤﻌﺔ ﻨﺎﻴﻑ ﺍﻟﻌﺭﺒﻴﺔ ﻟﻠﻌﻠﻭﻡ "ﻼﻗﺘﻬﺎ ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻭﻓﻘﺎ ﻟﻨﻅﺭﻴﺔ ﻫﺭﺯﺒﺭﺝﻭﻋ
 .ﺍﻷﻤﻨﻴﺔ
 : ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺇﺸﻜﺎﻟﻴﺔ
 ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ ﺍﻟﺸﺅﻭﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻴﺔ ﻭ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﻋﻼﻗﺔ ﻫﻲ ﻤﺎ
 ﻫﻴﺭﺯﺒﻴﺭﺝ؟ ﻟﻨﻅﺭﻴﺔ ﻭﻓﻘﺎ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﺒﺎﻟﺭﻴﺎﺽ ﺒﺎﻟﺤﺭﺱ
 :ﻟﺩﺭﺍﺴﺔﺘﺴﺎﺅﻻﺕ ﺍ
 ﻭﻓﻘﺎ ﺒﺎﻟﺭﻴﺎﺽ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﺒﺎﻟﺤﺭﺱ ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ ﺍﻟﺸﺅﻭﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻤﺴﺘﻭﻯ  ﻤﺎ- 1
 .ﻟﻨﻅﺭﻴﺔ ﻫﻴﺭﺯﺒﻴﺭﺝ؟
 ﺍﻟﻤﺭﻜﺯﻴﺔ، ﺩﺭﺠﺔ ، ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ ﺍﻟﺼﻴﻎ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ، ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺤﺠﻡ) ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﻭﺍﻗﻊ  ﻤﺎ- 2
 .؟ ﺒﺎﻟﺭﻴﺎﺽ ﺒﺎﻟﺤﺭﺱ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ ﺍﻟﺸﺅﻭﻥ (ﺍﻹﺸﺭﺍﻑ ﻨﻁﺎﻕ
 ﺍﻟﺸﺅﻭﻥ (ﺍﻟﺘﺩﺭﻴﺏ ، ﺍﻟﻤﺎﺩﻱ ﺍﻟﻌﺎﺌﺩ ، ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﺔ ﻁﺒﻴﻌﺔ ، ﺍﻟﺨﺒﺭﺓ) ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﻭﺍﻗﻊ  ﻤﺎ- 3
  ﺒﺎﻟﺭﻴﺎﺽ؟ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﺒﺎﻟﺤﺭﺱ ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ
 ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ، ﺤﺠﻡ) ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺒﻴﻥ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﺩﻻﻟﺔ ﺫﺍﺕ ﻋﻼﻗﺔ ﺘﻭﺠﺩ  ﻫل- 4
 ﺍﻟﺸﺅﻭﻥ ﺩﺍﺭﻴﻴﻥﺍﻹ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺭﻀﺎ ﻭﻤﺴﺘﻭﻯ (ﻨﻁﺎﻕ ﺍﻹﺸﺭﺍﻑ ﺍﻟﻤﺭﻜﺯﻴﺔ، ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ، ﺩﺭﺠﺔ ﺍﻟﺼﻴﻎ
  ﺒﺎﻟﺭﻴﺎﺽ؟ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﺒﺎﻟﺤﺭﺱ ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ
 ، ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﺔ ﻁﺒﻴﻌﺔ ، ﺍﻟﺨﺒﺭﺓ) ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺒﻴﻥ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﺩﻻﻟﺔ ﺫﺍﺕ ﻋﻼﻗﺔ ﺘﻭﺠﺩ ﻫل -5
 ﺒﺎﻟﺤﺭﺱ ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ ﺍﻟﺸﺅﻭﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺭﻀﺎ ﻭﻤﺴﺘﻭﻯ( ﺍﻟﺘﺩﺭﻴﺒﻴﺔ ﺍﻟﺩﻭﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﺎﺩﻱ، ﻋﺩﺩ ﺍﻟﻌﺎﺌﺩ
 ﺒﺎﻟﺭﻴﺎﺽ؟ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ
 ﺍﻟﻤﺅﻫل – ﺍﻟﻌﻤﺭ – ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻟﺤﺎﻟﺔ – ﺍﻟﺠﻨﺱ - ﺍﻟﺠﻨﺴﻴﺔ) ﺨﺼﻴﺔﺍﻟﺸ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺃﺜﺭ  ﻤﺎ- 6
 ﺒﺎﻟﺭﻴﺎﺽ؟ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﺒﺎﻟﺤﺭﺱ ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ ﺍﻟﺸﺅﻭﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﻴﻥ ﺭﻀﺎ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘﻭﻯ( ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ
 :ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ
 ﻡﻨﻬﺃ ﻋﻠﻰ ﻤﻭﺍﻓﻘﻭﻥ ﺒﺎﻟﺭﻴﺎﺽ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ ﻟﻠﺤﺭﺱ ﺒﺎﻟﺸﺅﻭﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﻭﻥ  ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻭﻥ- 1
 . ﻟﻭﻅﺎﺌﻔﻬﻡ ﺍﻟﺘﻔﺼﻴﻠﻴﺔ ﺍﻟﺠﻭﺍﻨﺏ ﻤﻥ ﻨﺏﺠﻭﺍ ﺜﻼﺜﺔ ﻋﻥ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺘﻤﺎﻡ ﺭﺍﻀﻭﻥ
 .ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺤﺠﻡ ﻤﺘﻐﻴﺭﻱ ﺒﻴﻥ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﺩﻻﻟﺔ ﺫﺍﺕ ﻋﻼﻗﺔ ﻭﺠﻭﺩ  ﻋﺩﻡ- 2
ﻭﻤﺩﻯ  ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻤﺘﻐﻴﺭﻱ ﺒﻴﻥ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﺩﻻﻟﺔ ﺫﺍﺕ ﻋﻜﺴﻴﺔ ﻤﺘﻭﺴﻁﺔ ﻋﻼﻗﺔ  ﻫﻨﺎﻟﻙ- 3
  .ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺍﻟﺼﻴﻎ
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 ﻭﺩﺭﺠﺔ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻤﺘﻐﻴﺭﻱ ﺒﻴﻥ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﺩﻻﻟﺔ ﺫﺍﺕ ﻗﻭﻴﺔ ﻋﻜﺴﻴﺔ ﻋﻼﻗﺔ  ﻫﻨﺎﻟﻙ- 4
 .ﺍﻟﻤﺭﻜﺯﻴﺔ   ﻓﻲ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ
ﻨﻁﺎﻕ  ﻭﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻤﺘﻐﻴﺭﻱ ﺒﻴﻥ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﺩﻻﻟﺔ ﺫﺍﺕ ﻗﻭﻴﺔ ﻁﺭﺩﻴﺔ ﻋﻼﻗﺔ  ﻫﻨﺎﻟﻙ- 5
  .ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻹﺸﺭﺍﻑ ﻓﻲ
ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻟﺩﻯ :"، ﺒﻌﻨﻭﺍﻥ6002ﺩﺭﺍﺴﺔ، ﺤﻤﺩﺍﻥ ﺒﻥ ﺴﻠﻴﻤﺎﻥ ﺒﻥ ﻋﺒﺩ ﺍﷲ ﺍﻟﻐﺎﻤﺩﻱ، ﺴﻨﺔ  .5
 .، ﺠﺎﻤﻌﺔ ﻨﺎﻴﻑ ﺍﻟﻌﺭﺒﻴﺔ ﻟﻠﻌﻠﻭﻡ ﺍﻷﻤﻨﻴﺔ"ﺴﺠﻥ ﻤﺩﻴﻨﺔ ﺘﺒﻭﻙﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ 
  : ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔﺇﺸﻜﺎﻟﻴﺔ
  ﻋﻠﻴﻬﻡ؟ ﺫﻟﻙ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﻭ ﺘﺒﻭﻙ ﻤﺩﻴﻨﺔ ﺴﺠﻥ ﻓﻲ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﻤﺩﻯ ﻤﺎ
  : ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺘﺴﺎﺅﻻﺕ
 ؟ ﺍﻟﺴﺠﻥ ﻓﻲ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻤﺎ .1
 ؟ ﺍﻟﺴﺠﻥ ﻓﻲ ﻌﺎﻤﻠﻴﻥﻟﻠ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺨﻼﻟﻬﺎ ﻤﻥ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻭﺴﺎﺌل ﻤﺎ .2
 ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻟﺴﺠﻥ؟ﻭﻜﻴﻑ ﻓﻲ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺩﻭﻥ ﺘﺤﻭل ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻤﻌﻭﻗﺎﺕ ﻤﺎ .3
 ﺘﺠﺎﻭﺯﻫﺎ؟
  :ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ
  : ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺘﻌﻠﻕ ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﺴﺠﻥ- 1
  :ﺃﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺴﺠﻥ ﺘﺒﻭﻙ ﺭﺍﻀﻴﻥ ﻭﻅﻴﻔﻴﺎ ﻋﻥ ﻋﻤﻠﻬﻡ ﻓﻲ ﺍﻟﺴﺠﻥ ﻭﺒﺎﻷﺨﺹ ﺠﺎﻨﺒﺎﻥ ﻫﻤﺎ
  .                                     ﻨﻔﺱ ﺍﻟﺜﻘﺔ ﻓﻲ ﺍﻟ-
  . ﺍﻟﺘﻔﻭﻕ ﻭﺍﻟﻨﺠﺎﺡ–
  : ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺘﻌﻠﻕ ﺒﺎﻟﻭﺴﺎﺌل ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻤﻜﻥ ﻤﻥ ﺨﻼﻟﻬﺎ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﺴﺠﻥ- 2
 ﺃﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺴﺠﻥ ﺘﺒﻭﻙ ﺭﺍﻀﻴﻥ ﻋﻥ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻭﺴﺎﺌل ﻭﺇﻴﺠﺎﺒﻴﺎﺘﻬﺎ ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﺭﻀﺎ -
 ﺘﻘﺒل ﺍﻟﺯﻤﻼﺀ ﻭﺘﺠﻨﺏ ﺍﻟﻤﺸﺎﻜل ﻭﺍﻟﻌﻤل -ل ﺍﻻﻨﺘﻅﺎﻡ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤ-ﺍﻟﺤﻀﻭﺭ ﺍﻟﻤﺒﻜﺭ: ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻭﺒﺎﻷﺨﺹ
  .ﺍﻟﺠﺎﺩ
  . ﺃﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺴﺠﻥ ﺘﺒﻭﻙ ﻤﺤﺎﻴﺩﻴﻥ ﺤﻭل ﺠﺎﻨﺏ ﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ-
  : ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺘﻌﻠﻕ ﺒﺎﻟﻤﻌﻭﻗﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺤﻭل ﺩﻭﻥ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﺴﺠﻥ- 3
ﺎﺕ ﺘﺤﻭل ﺩﻭﻥ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﺭﻀﺎ  ﺃﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺴﺠﻥ ﺘﺒﻭﻙ ﻤﺤﺎﻴﺩﻴﻥ ﺤﻭل ﻭﺠﻭﺩ ﻤﻌﻭﻗ-
  .ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ
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 -  ﻭﺸﺭﻭﻁ ﺍﻟﺘﺭﻗﻲ ﻤﺠﺤﻔﺔ- ﻁﻭل ﺴﺎﻋﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤل- ﺘﻌﻘﻴﺩ ﺇﺠﺭﺍﺀﺍﺕ ﺍﻟﻌﻤل ﻤﻤﺎ ﻴﺼﻴﺏ ﺒﺎﻟﻤﻠل-
  .ﻭﻋﺩﻡ ﺍﻨﺘﻅﺎﻡ ﺍﻹﺠﺎﺯﺍﺕ
ﻋﻼﻗﺔ ﻨﻤﻁ ﺍﻹﺸﺭﺍﻑ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ : "، ﺒﻌﻨﻭﺍﻥ4002ﺩﺭﺍﺴﺔ، ﺠﺒﺭ ﺴﻌﻴﺩ ﺼﺎﻴﺩ ﺍﻟﺴﻴﺤﺎﻨﻲ، ﺴﻨﺔ  .6
 .ﺠﺎﻤﻌﺔ ﻨﺎﻴﻑ ﺍﻟﻌﺭﺒﻴﺔ ﻟﻠﻌﻠﻭﻡ ﺍﻷﻤﻨﻴﺔ" ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ
   :ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺇﺸﻜﺎﻟﻴﺔ
 :ﺍﻟﺘﺎﻟﻲ ﺍﻟﺭﺌﻴﺱ ﺍﻟﺴﺅﺍل ﻓﻲ ﺍﻟﺒﺤﺙ ﺇﺸﻜﺎﻟﻴﺔ ﺼﻴﺎﻏﺔ ﻤﻜﻥﻴ
ﻤﻨﻪ ﺍﻟﺘﺴﺎﺅﻻﺕ  ﻭﻴﺘﻔﺭﻉ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ؟ ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﺍﻹﺸﺭﺍﻑ ﺒﻴﻥ ﺠﻭﻫﺭﻴﺔ ﻋﻼﻗﺔ ﻫﻨﺎﻙ ﻫل
  :ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ
 ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ ﻟﺤﺭﺱ ﺍﻟﻤﺩﻴﺭﻴﺔ ﻓﻲ ﻭﺍﻟﻌﺴﻜﺭﻱ ﺍﻟﻤﺩﻨﻲ ﺍﻟﺠﺎﻨﺒﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﺍﻹﺸﺭﺍﻑ ﻨﻤﻁ ﻫﻭ ﻤﺎ -1
 ﺍﻟﺤﺩﻭﺩ ﺒﻤﺩﻴﻨﺔ ﺍﻟﺭﻴﺎﺽ؟
 ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ ﻟﺤﺭﺱ ﺍﻟﻤﺩﻴﺭﻴﺔ ﻓﻲ ﻭﺍﻟﻌﺴﻜﺭﻱ ﺍﻟﻤﺩﻨﻲ ﺍﻟﺠﺎﻨﺒﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺭﻀﺎﺍﻟ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻫﻭ ﻤﺎ -2
 ﺍﻟﺭﻴﺎﺽ؟ ﺍﻟﺤﺩﻭﺩ ﺒﻤﺩﻴﻨﺔ
ﺍﻟﺠﺎﻨﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺩﻨﻲ  ﻓﻲ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﺍﻹﺸﺭﺍﻑ ﺒﻴﻥ ﺠﻭﻫﺭﻴﺔ ﻋﻼﻗﺔ ﻴﻭﺠﺩ ﻫل -3
 ﺍﻟﺤﺩﻭﺩ؟ ﻟﺤﺭﺱ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ ﻭﺍﻟﻌﺴﻜﺭﻱ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺩﻴﺭﻴﺔ
ﺍﻟﺩﻴﻤﻭﻏﺭﺍﻓﻴﺔ ﻟﺩﻯ  ﺍﻟﺨﺼﺎﺌﺹ ﻑﺒﺎﺨﺘﻼ ﺠﻭﻫﺭﻴﺎﹰ ﺍﺨﺘﻼﻓﺎﹰ ﻴﺨﺘﻠﻑ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﺍﻹﺸﺭﺍﻑ ﻫل -4
 ﺒﻤﺩﻴﻨﺔ ﺍﻟﺭﻴﺎﺽ؟ ﺍﻟﺤﺩﻭﺩ ﻟﺤﺭﺱ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ ﺍﻟﻤﺩﻴﺭﻴﺔ ﻓﻲ ﻭﺍﻟﻌﺴﻜﺭﻱ ﺍﻟﻤﺩﻨﻲ ﺍﻟﻤﺸﺭﻓﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺎﻨﺒﻴﻥ
ﻟﺩﻯ  ﺍﻟﺩﻴﻤﻭﻏﺭﺍﻓﻴﺔ ﺍﻟﺨﺼﺎﺌﺹ ﺒﺎﺨﺘﻼﻑ ﺠﻭﻫﺭﻴﺎﹰ ﺍﺨﺘﻼﻓﺎﹰ ﻴﺨﺘﻠﻑ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻫل -5
 .ﻴﺎﺽ؟ﺍﻟﺭ ﺒﻤﺩﻴﻨﺔ ﺍﻟﺤﺩﻭﺩ ﻟﺤﺭﺱ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ ﺍﻟﻤﺩﻴﺭﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺍﻟﻤﺩﻨﻴﻴﻥ ﻭﺍﻟﻌﺴﻜﺭﻴﻴﻥ
 :ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ
 ﺍﻟﺭﻴﺎﺽ ﻴﻁﺒﻘﻭﻥ ﺍﻟﺤﺩﻭﺩ ﺒﻤﺩﻴﻨﺔ ﻟﺤﺭﺱ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ ﺍﻟﻤﺩﻴﺭﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺩﻨﻴﻴﻥ ﺍﻟﻤﺸﺭﻓﻴﻥ ﺃﻥ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺘﺸﻴﺭ
 .ﻟﻬﻡ ﺍﻟﺘﺎﺒﻌﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﻷﻋﻤﺎﻟﻬﻡ ﻤﻤﺎﺭﺴﺘﻬﻡ ﻓﻲ ﺍﻹﺸﺭﺍﻑ ﺍﻟﻤﺒﺎﺸﺭ ﻨﻤﻁ
 .ﻋﻠﻰ ﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻬﻡ ﺍﻟﻤﺒﺎﺸﺭ ﻏﻴﺭ ﺍﻹﺸﺭﺍﻑ ﺃﻨﻬﻡ ﻴﻁﺒﻘﻭﻥ ﻨﻤﻁ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺃﻅﻬﺭﺕ ﻜﻤﺎ
 ﻭﺍﻹﺸﺭﺍﻑ ﻏﻴﺭ ﺍﻹﺸﺭﺍﻑ ﺍﻟﻤﺒﺎﺸﺭ ﻨﻤﻁ ﻤﻥ ﺨﻠﻴﻁﺎﹰ ﻴﻁﺒﻘﻭﻥ ﺍﻟﻤﺩﻨﻴﻴﻥ ﺍﻟﻤﺸﺭﻓﻴﻥ ﺃﻥ ﻟﻙﺫ ﻤﻥ ﻭﻴﺴﺘﻨﺘﺞ
 ﻏﻴﺭ ﻨﻁﺎﻕ ﺍﻹﺸﺭﺍﻑ ﻭﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺍﻟﺘﻁﺒﻴﻕ ﻤﺎ ﺍﺴﺘﻭﺠﺏ ﻤﺘﻰ ﺍﻟﻤﺒﺎﺸﺭ ﺍﻹﺸﺭﺍﻑ ﺘﻭﻅﻴﻑ ﻨﻤﻁ ﺃﻱ ﺍﻟﻤﺒﺎﺸﺭ
 .ﺇﻟﻴﻪ ﺍﻟﺤﺎﺠﺔ ﺩﻋﺕ ﺍﻟﻤﺒﺎﺸﺭ ﻤﺘﻰ
  ﺍﻹﺸﺭﺍﻑﻭﺒﻴﻥ ﻨﻤﻁ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻤﺒﺎﺸﺭ ﺍﻹﺸﺭﺍﻑ ﻨﻤﻁ ﺒﻴﻥ ﺠﻭﻫﺭﻴﺔ ﻋﻼﻗﺔ ﻫﻨﺎﻙ -1
 ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ  ﺍﻟﻤﺒﺎﺸﺭ ﻤﻊ ﻟﻨﻤﻁ ﺍﻹﺸﺭﺍﻑ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺃﻥ ﺤﻴﺙ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺍﻟﻤﺒﺎﺸﺭ ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ ﻏﻴﺭ
                                             ﺍﻟﺒﻨﺎﺀ ﺍﻟﻤﻨﻬﺠﻲ ﻟﻠﺪﺭﺍﺳﺔ:                                                      ﺍﻟﻔـــﺼﻞ ﺍﻷﻭﻝ
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ﻁﺭﺩﻴﺔ  ﻋﻼﻗﺔ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻭﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻤﻊ ﺍﻟﻤﺒﺎﺸﺭ ﻏﻴﺭ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻨﻤﻁ ﺍﻹﺸﺭﺍﻑ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺃﻗﻭﻯ ﻤﻥ
  .(ﻤﻭﺠﺒﺔ)
ﺍﻹﺸﺭﺍﻑ  ﺎﻭﺭ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔﻤﺤ ﻨﺤﻭ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﺩﻻﻟﺔ ﺫﺍﺕ ﻓﺭﻭﻕ ﺘﻭﺠﺩ ﻻ -2
  ﻨﻤﻁ ﻨﺤﻭ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺎﺕ ﺘﺨﺘﻠﻑ ﻟﻡ ﺃﻨﻪ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻴﺔ ﺃﻱ ﺔﺍﻟﻔﺌ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺒﺎﺨﺘﻼﻑ )ﺍﻟﻤﺒﺎﺸﺭ ﺍﻟﻤﺒﺎﺸﺭ، ﻭﻏﻴﺭ
 ﺇﺫ( ﻋﺴﻜﺭﻱ ﻤﺩﻨﻲ،) ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻴﺔ ﺔﺍﻟﻔﺌ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺒﺎﺨﺘﻼﻑ ﺠﻭﻫﺭﻴﺎﹰ ﺍﺨﺘﻼﻓﺎﹰ ﺍﻟﻤﺒﺎﺸﺭ ﻭﻏﻴﺭ ﺍﻟﻤﺒﺎﺸﺭ ﺍﻹﺸﺭﺍﻑ
   .ﻓﺭﻭﻕ ﻭﺠﻭﺩ ﻴﺸﺭ ﺇﻟﻰ ﻤﺤﻭﺭ ﻟﻡ ﻟﻜل ﺍﻟﺩﻻﻟﺔ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺃﻥ
          ﻭﻏﻴﺭ ﺍﻟﻤﺒﺎﺸﺭ ﺘﻌﺯﻯ ﺍﻟﻤﺒﺎﺸﺭ ﺍﻹﺸﺭﺍﻑ ﻨﻤﻁ ﻨﺤﻭ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺎﺕ ﻓﻲ ﻓﺭﻭﻕ ﻭﺠﻭﺩ -3
 ﺨﻠﻴﻁﺎ ﻴﻁﺒﻘﻭﻥ ﺍﻟﺠﺎﻤﻌﻴﻴﻥ ﻓﻭﻕ ﻤﻨﻬﻡ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺃﻥ ﺃﻅﻬﺭﺕ ﺤﻴﺙ ﺍﻟﻤﺸﺭﻓﻴﻥ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﻴﺔ ﺇﻟﻰ
   ﺜﻡ ﺜﺎﻨﻭﻱ ﻤﻥ ﺃﻗل ﻤﻨﻬﻡ ﺍﻟﻤﺒﺎﺸﺭ ﺍﻹﺸﺭﺍﻑ ﻨﻤﻁ ﻓﻲ ﺒﻌﺩﻫﻡ ﻴﺄﺘﻲ ﻤﺒﺎﺸﺭ ﺜﻡ ﻤﺒﺎﺸﺭ ﻭﻏﻴﺭ ﻨﻤﻁ ﺇﺸﺭﺍﻓﻲ ﻤﻥ
 ﺜﺎﻨﻭﻱ ﻤﻥ ﺜﻡ ﺃﻗل ﺍﻟﺠﺎﻤﻌﻲ ﺃﺘﻲ ﺍﻟﻤﺒﺎﺸﺭ ﻓﻲ ﻏﻴﺭ ﺍﻹﺸﺭﺍﻑ ﻨﻤﻁ ﺠﺎﻤﻌﻲ ﺃﻤﺎ ﻓﻲ ﺜﻡ ﺩﺒﻠﻭﻡ ﻭﺃﺨﻴﺭﺍﹰ ﺜﺎﻨﻭﻱ
 .ﺩﺒﻠﻭﻡ ﻭﺃﺨﻴﺭﺍﹰ ﺜﺎﻨﻭﻱ ﺜﻡ
  .ﺍﻟﻤﺒﺎﺸﺭ ﺍﻟﻤﺒﺎﺸﺭ ﻭﻏﻴﺭ ﺍﻹﺸﺭﺍﻑ ﻨﻤﻁ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ ﻟﻪ ﺍﻟﻤﺸﺭﻓﻴﻥ ﻟﺩﻯ ﻓﺌﺎﺘﻪ ﺒﻤﺨﺘﻠﻑ ﺍﻟﻌﻤﺭ -4
ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻋﻥ ﺍﻟﻌﻤل :"، ﺒﻌﻨﻭﺍﻥ0991ﺩﺭﺍﺴﺔ، ﻋﺒﺩ ﺍﷲ ﺒﻥ ﻋﻠﻲ ﺃﺒﻭ ﻋﺭﺍﺩ ﺍﻟﺸﻬﺭﻱ، ﺴﻨﺔ  .7
ﺍﻹﺭﺸﺎﺩﻱ ﻟﺩﻯ ﻤﺭﺸﺩﻱ ﺍﻟﻤﺭﺤﻠﺔ ﺍﻻﺒﺘﺩﺍﺌﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺼﻴﻥ ﻭﻏﻴﺭ ﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺼﻴﻥ ﺒﻤﺩﻴﻨﺔ ﻤﻜﺔ 
 .، ﺠﺎﻤﻌﺔ ﺃﻡ ﺍﻟﻘﺭﻯ،ﻜﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﺭﺒﻴﺔ"ﺍﻟﻤﻜﺭﻤﺔ
 : ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔﺇﺸﻜﺎﻟﻴﺔ
ﻤﺎ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻋﻥ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻹﺭﺸﺎﺩﻱ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻤﺭﺸﺩﻴﻥ ﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺼﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺭﺤﻠﺔ ﺍﻻﺒﺘﺩﺍﺌﻴﺔ 
 ؟ .ﻘﺎﺭﻨﺔﹰ ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻋﻥ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻹﺭﺸﺎﺩﻱ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻤﺭﺸﺩﻴﻥ ﻏﻴﺭ ﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺼﻴﻥﺒﻤﻜﺔ ﺍﻟﻤﻜﺭﻤﺔ ﻤ
 :ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻔﺭﻋﻴﺔ ﺍﻷﺴﺌﻠﺔ ﻤﻥ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺴﺅﺍل ﻭﻴﺘﻔﺭﻉ
ﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺼﻴﻥ ﻋﻨﻪ ﻟﺩﻯ  ﺍﻟﻤﺭﺸﺩﻴﻥ ﺍﻹﺭﺸﺎﺩﻱ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻌﻤل ﻋﻥ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻴﺨﺘﻠﻑ ﻫل -1
  .ﺍﻟﻤﺭﺸﺩﻴﻥ ﻏﻴﺭ ﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺼﻴﻥ؟
ﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺼﻴﻥ ﻭﻏﻴﺭ  ﺍﻟﻤﺭﺸﺩﻴﻥ ﻯﺍﻟﻌﻤل ﺍﻹﺭﺸﺎﺩﻱ ﻟﺩ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻋﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻫل ﻴﺨﺘﻠﻑ -2
 .ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ؟ ﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺼﻴﻥ ﺒﺎﺨﺘﻼﻑ ﺍﻟﻤﺅﻫل
ﻭﻏﻴﺭ  ﻫل ﻴﺨﺘﻠﻑ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻋﻥ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻹﺭﺸﺎﺩﻱ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻤﺭﺸﺩﻴﻥ ﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺼﻴﻥ -3
 ؟ ﺍﻹﺭﺸﺎﺩﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺼﻴﻥ ﺒﺎﺨﺘﻼﻑ ﻤﺩﺓ ﺍﻟﺨﺒﺭﺓ
ﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺼﻴﻥ ﻭﻏﻴﺭ  ﺍﻟﻤﺭﺸﺩﻴﻥ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻹﺭﺸﺎﺩﻱ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻋﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻫل ﻴﺨﺘﻠﻑ -4
 ؟ ﻑ ﺍﻟﺭﺍﺘﺏ ﺍﻟﺸﻬﺭﻱﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺼﻴﻥ ﺒﺎﺨﺘﻼ
                                             ﺍﻟﺒﻨﺎﺀ ﺍﻟﻤﻨﻬﺠﻲ ﻟﻠﺪﺭﺍﺳﺔ:                                                      ﺍﻟﻔـــﺼﻞ ﺍﻷﻭﻝ
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ﻭﻏﻴﺭ  ﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺼﻴﻥ ﺍﻹﺭﺸﺎﺩﻱ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻤﺭﺸﺩﻴﻥ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻋﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻴﺨﺘﻠﻑ ﻫل -5
 ؟ ﺍﻹﺭﺸﺎﺩﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺼﻴﻥ ﺘﺒﻌﺎﹰ ﻟﻠﺨﺼﺎﺌﺹ ﻭﺍﻟﺼﻔﺎﺕ
 :ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ
  .ﺍﻻﺒﺘﺩﺍﺌﻴﺔ ﺍﻟﻤﺭﺤﻠﺔ ﻤﺭﺸﺩﻱ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻌﻤل ﻋﻥ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﻓﻲ ﺍﺨﺘﻼﻑ ﻭﺠﻭﺩ - 1
ﺒﻴﻥ  ﻋﺎﻡ ﺒﺸﻜل ﺍﻹﺭﺸﺎﺩﻱ ﺍﻟﻌﻤل ﻋﻥ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺴﺘﻭﻯﻤ ﻓﻲ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﺩﻻﻟﺔ ﺫﺍﺕ ﻓﺭﻭﻕ ﻭﺠﻭﺩ - 2
 .ﺍﻻﺒﺘﺩﺍﺌﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺼﻴﻥ ﻭﻏﻴﺭ ﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺼﻴﻥ ﻟﺼﺎﻟﺢ ﺍﻟﻤﺭﺸﺩﻴﻥ ﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺼﻴﻥ ﺍﻟﻤﺭﺤﻠﺔ ﻤﺭﺸﺩﻱ
ﻭﺠﻭﺩ ﻓﺭﻭﻕ ﺫﺍﺕ ﺩﻻﻟﺔ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻓﻲ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻋﻥ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻹﺭﺸﺎﺩﻱ ﻓﻲ ﻜل ﺒﻌﺩ  - 3
ﺨﺼﺼﻴﻥ ﻟﺼﺎﻟﺢ ﺍﻟﻤﺭﺸﺩﻴﻥ ﻤﺭﺸﺩﻱ ﺍﻟﻤﺭﺤﻠﺔ ﺍﻻﺒﺘﺩﺍﺌﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺼﻴﻥ ﻭﻏﻴﺭ ﺍﻟﻤﺘ ﻤﻥ ﺃﺒﻌﺎﺩ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺒﻴﻥ
 .ﻏﻴﺭ ﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺼﻴﻥ، ﻋﺩﺍ ﺒﻌﺽ ﺍﻷﺒﻌﺎﺩ ﺍﻟﺘﻲ ﺩﻟﺕ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﻋﻠﻰ ﻋﺩﻡ ﻭﺠﻭﺩ ﻓﺭﻭﻕ ﺩﺍﻟﺔ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺎﹰ
 .ﻭﺠﻭﺩ ﻓﺭﻭﻕ ﺩﺍﻟﺔ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺎﹰ ﺘﺒﻌﺎﹰ ﻟﻤﺘﻐﻴﺭ ﺍﻟﻤﺅﻫل ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ ﻭﻤﺩﺓ ﺍﻟﺨﺒﺭﺓ - 4
 ﻻ ﺘﻭﺠﺩ ﻓﺭﻭﻕ ﺩﺍﻟﺔ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺎﹰ ﺘﺒﻌﺎﹰ ﻟﻤﺘﻐﻴﺭ ﺍﻟﺭﺍﺘﺏ ﻭﻤﺘﻐﻴﺭ ﺍﻟﺨﺼﺎﺌﺹ ﺍﻹﺭﺸﺎﺩﻴﺔ - 5
ﺒﻔﻨﻴﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻹﺭﺸﺎﺩﻱ  ﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺹ ﻭﺇﻟﻤﺎﻤﻪ ﻟﻠﻤﺭﺸﺩ ﻭﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ ﺍﻹﻋﺩﺍﺩ ﻨﻭﻋﻴﺔ ﻓﻲ ﻻﺨﺘﻼﻑ
 .ﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺹ ﻏﻴﺭ ﺍﻟﻤﺭﺸﺩ ﻤﻥ ﺃﻜﺒﺭ ﺒﺩﺭﺠﺔ ﻭﻤﻬﺎﺭﺘﻪ
ﻋﻠﻰ ﺍﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺤﻤﺎﺴﻬﻡ ﻟﻠﻌﻤل، ﻤﻤﺎ ﺨﻔﺽ ﻤﻥ  ﺴﻠﺒﺎﹰ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻔﺎﻋﻠﻴﺔ ﺍﻨﻌﻜﺱ ﺘﺩﻨﻲ - 6
  .ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺭﻀﺎ
 ﻋﻨﺩ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﺍﻟﻭﻻﺀ ﻭ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ:"، ﺒﻌﻨﻭﺍﻥ7002ﺩﺭﺍﺴﺔ، ﻴﻭﺴﻑ ﻏﻨﻴﻡ، ﺴﻨﺔ  .8
 .ﻓﻠﺴﻁﻴﻥ ، ﻨﺎﺒﻠﺱ،"ﺍﻟﻭﻁﻨﻴﺔ ﺍﻟﻨﺠﺎﺡ ﻓﻲ ﺠﺎﻤﻌﺔ ﺍﻟﺘﺩﺭﻴﺱ ﻫﻴﺌﺔ ﺃﻋﻀﺎﺀ
 : ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺇﺸﻜﺎﻟﻴﺔ
 ﺠﺎﻤﻌﺔ ﺍﻟﺘﺩﺭﻴﺱ ﻓﻲ ﻫﻴﺌﺔ ﺃﻋﻀﺎﺀ ﻋﻨﺩ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻭﺍﻟﻭﻻﺀ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﻗﻴﺎﺱ
 ﻭﻋﻼﻗﺘﻬﻤﺎ ﺒﺄﻫﺩﺍﻑ ﻭﺍﻻﻟﺘﺯﺍﻡ ﺭﻀﺎﺍﻟ ﻷﻫﻤﻴﺔ ﻓﻨﻅﺭﺍ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ، ﺒﺒﻌﺽ ﺫﻟﻙ ﻭﻋﻼﻗﺔ ﺍﻟﻨﺠﺎﺡ ﺍﻟﻭﻁﻨﻴﺔ
 ﻓﻲ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺇﺸﻜﺎﻟﻴﺔ ﺘﻨﺤﺼﺭ ﺫﻟﻙ ﻀﻭﺀ ﻭﻓﻲ ﺍﻟﺘﺩﺭﻴﺱ، ﻫﻴﺌﺔ ﺃﻋﻀﺎﺀ ﺃﺩﺍﺀ ﻭﺘﺄﺜﻴﺭﻫﻤﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺠﺎﻤﻌﺔ
 :ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ ﺍﻷﺴﺌﻠﺔ ﻋﻥ ﺍﻹﺠﺎﺒﺔ
 ﺍﻟﻭﻁﻨﻴﺔ؟ ﺍﻟﻨﺠﺎﺡ ﺠﺎﻤﻌﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﺩﺭﻴﺱ ﻫﻴﺌﺔ ﺃﻋﻀﺎﺀ ﻋﻨﺩ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻤﺎ -1
 ﺍﻟﻭﻁﻨﻴﺔ؟ ﺍﻟﻨﺠﺎﺡ ﺠﺎﻤﻌﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﺩﺭﻴﺱ ﻴﺌﺔﻫ ﺃﻋﻀﺎﺀ ﻋﻨﺩ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﺍﻟﻭﻻﺀ ﻤﺴﺘﻭﻯ  ﻤﺎ-2
ﻓﻲ  ﺍﻟﺘﺩﺭﻴﺱ ﻫﻴﺌﺔ ﺃﻋﻀﺎﺀ ﻋﻨﺩ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﺍﻟﻭﻻﺀ ﻭ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺒﻴﻥ ﻋﻼﻗﺔ ﺘﻭﺠﺩ ﻫل -3
ﺍﻟﺨﺒﺭﺓ  ﻭﺴﻨﻭﺍﺕ ﻭﺍﻟﻜﻠﻴﺔ ﺍﻷﻜﺎﺩﻴﻤﻴﺔ ﻭﺍﻟﺭﺘﺒﺔ ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ ﻭﺍﻟﻤﺅﻫل ﺍﻟﺠﻨﺱ ﺒﺎﺨﺘﻼﻑ ﺍﻟﻭﻁﻨﻴﺔ ﺠﺎﻤﻌﺔ ﺍﻟﻨﺠﺎﺡ
 ؟ ﻭﺍﻟﻌﻤﺭ
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 : ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻨﺘﺎﺌﺞ
ﺍﻟﻨﺠﺎﺡ  ﺠﺎﻤﻌﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﺩﺭﻴﺱ ﻫﻴﺌﺔ ﺃﻋﻀﺎﺀ ﻋﻨﺩ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﺍﻟﻭﻻﺀﻭ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻤﺴﺘﻭﻯ -1
 .ﺍﻟﻭﻁﻨﻴﺔ ﻤﺭﺘﻔﻊ
 ﺍﻟﺘﺩﺭﻴﺱ ﻫﻴﺌﺔ ﺃﻋﻀﺎﺀ ﻋﻨﺩ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﺍﻟﻭﻻﺀ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻓﻲ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﺩﻻﻟﺔ ﺫﺍﺕ ﻓﺭﻭﻕ ﻭﺠﺩﺕ -2
 .ﻭﺍﻟﻜﻠﻴﺔ ﺍﻷﻜﺎﺩﻴﻤﻴﺔ ﻭﺍﻟﺭﺘﺒﺔ ﺍﻟﺠﻨﺱ ﺇﻟﻰ ﺘﻌﺯﻯ ﺍﻟﻭﻁﻨﻴﺔ ﺍﻟﻨﺠﺎﺡ ﻓﻲ ﺠﺎﻤﻌﺔ
        ﺍﻟﺘﺩﺭﻴﺱ ﻫﻴﺌﺔ ﺃﻋﻀﺎﺀ ﻋﻨﺩ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻓﻲ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﺩﻻﻟﺔ ﺫﺍﺕ ﻓﺭﻭﻕ ﻭﺠﺩﺕ -3
 .ﻭﺍﻟﻜﻠﻴﺔ ﺍﻷﻜﺎﺩﻴﻤﻴﺔ ﺍﻟﺭﺘﺒﺔ ﺇﻟﻰ ﺘﻌﺯﻯ ﺍﻟﻭﻁﻨﻴﺔ ﺍﻟﻨﺠﺎﺡ ﻓﻲ ﺠﺎﻤﻌﺔ
ﻟﻤﺘﻐﻴﺭ  ﺘﻌﺯﻯ ﺍﻟﺠﺎﻤﻌﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﺩﺭﻴﺱ ﻫﻴﺌﺔ ﺃﻋﻀﺎﺀ ﻋﻨﺩ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻓﻲ ﻓﺭﻭﻕ ﻭﺠﻭﺩ  ﻋﺩﻡ-4
  .ﺍﻟﺠﻨﺱ
 ﻫﻴﺌﺔ ﺎﺀﺃﻋﻀ ﻋﻨﺩ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﺍﻟﻭﻻﺀ ﻭ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻓﻲ ﻓﺭﻭﻕ ﻭﺠﻭﺩ ﻋﺩﻡ -5
 .ﺍﻟﺩﺨل ﻭﻤﻌﺩل ﻭﺍﻟﻌﻤﺭ ﻭﺍﻟﺨﺒﺭﺓ ﺍﻟﺠﺎﻤﻌﺔ ﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺇﻟﻰ ﺘﻌﺯﻯ ﺍﻟﻭﻁﻨﻴﺔ ﺍﻟﻨﺠﺎﺡ ﺠﺎﻤﻌﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﺩﺭﻴﺱ
ﻓﻲ  ﺍﻟﺘﺩﺭﻴﺱ ﻫﻴﺌﺔ ﺃﻋﻀﺎﺀ ﻋﻨﺩ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻻﺀ ﺒﻴﻥ ﺍﻴﺠﺎﺒﻴﺔ ﻋﻼﻗﺔ ﻭﺠﺩﺕ -6
  .ﺍﻟﺠﺎﻤﻌﺔ
 ﺍﻟﻤﺭﺘﺒﻁﺔ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻷﻜﺎﺩﻴﻤﻴﺔ:" ، ﺒﻌﻨﻭﺍﻥ5002ﺩﺭﺍﺴﺔ، ﺴﻨﺎﺀ ﺃﺤﻤﺩ ﻜﻤﺎل ﻋﺒﺩ ﺍﻟﺴﻼﻡ، ﺴﻨﺔ  .9
ﺒﺎﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻷﺴﺘﺎﺫ ﺍﻟﺠﺎﻤﻌﺔ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﻤﻴﺩﺍﻨﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﻜﻠﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﺭﺒﻴﺔ، ﺠﺎﻤﻌﺔ ﻋﻴﻥ ﺸﻤﺱ ﻜﻠﻴﺔ 
  .ﺍﻟﺘﺭﺒﻴﺔ
 : ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔﺇﺸﻜﺎﻟﻴﺔ
 ؟ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻲ ﺍﻟﻔﻜﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺒﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻟﻤﻘﺼﻭﺩ ﻤﺎ -1
 ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ؟ ﺭﻀﺎﻩ ﻭﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺘﺭﺒﻭﻱ ﺍﻟﺠﺎﻤﻌﺔ ﺃﺴﺘﺎﺫ ﻋﻨﺩ ﺍﻟﺘﺩﺭﻴﺱ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﺭﺘﺒﺎﻁ ﻤﺩﻯ ﻤﺎ -2
 ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ؟ ﺭﻀﺎﻩ ﻭﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺘﺭﺒﻭﻱ ﺍﻟﺠﺎﻤﻌﺔ ﻷﺴﺘﺎﺫ ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﻭﺍﻗﻊ ﻤﺎ -3
 ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ؟ ﺭﻀﺎﻩ ﻭﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺘﺭﺒﻭﻱ ﺍﻟﺠﺎﻤﻌﺔ ﺃﺴﺘﺎﺫ ﻋﻨﺩ ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ ﺍﻟﻨﺸﺎﻁ ﺍﺭﺘﺒﺎﻁ ﻤﺩﻯ ﻤﺎ -4
 ﺭﻀﺎﻩ ﻭﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻷﻜﺎﺩﻴﻤﻴﺔ ﻟﺤﺭﻴﺘﻪ ﺍﻟﺘﺭﺒﻭﻱ ﺍﻟﺠﺎﻤﻌﺔ ﺃﺴﺘﺎﺫ ﻤﻤﺎﺭﺴﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﻭﺍﻗﻊ ﻤﺎ -5
  ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ؟
 ﻷﺴﺘﺎﺫ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻭﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻷﻜﺎﺩﻴﻤﻴﺔ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺨﺘﻼﻑﺍ ﻤﺩﻯ ﻤﺎ -6
 ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ؟ ﻭﺍﻟﺩﺭﺠﺔ ﺍﻟﻨﻭﻉ ﻤﻥ ﻜل ﺒﺎﺨﺘﻼﻑ ﺍﻟﺘﺭﺒﻭﻱ ﺍﻟﺠﺎﻤﻌﺔ
 ﺍﻟﺠﺎﻤﻌﺔ؟ ﻷﺴﺘﺎﺫ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻟﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻟﻤﻘﺘﺭﺡ ﺍﻟﺘﺼﻭﺭ ﻤﺎ -7
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  :ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ 
 ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﻋﻼﻗﺘﻪ ﻲﻓ ﺍﻷﺭﺒﻌﺔ ﺍﻟﻤﺤﺎﻭﺭ ﺒﻴﻥ ﺍﻷﻭﻟﻰ ﺍﻟﻤﺭﺘﺒﺔ ﻓﻲ ﻴﺄﺘﻲ ﺍﻟﺘﺩﺭﻴﺱ ﻤﺤﻭﺭ ﺃﻥ -1
 ﺍﻟﻨﺸﺎﻁ ﻤﺤﻭﺭ ﺜﻡ ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﻤﺤﻭﺭ ﻴﻠﻴﻪ ﺍﻟﺘﺭﺒﻭﻴﻴﻥ، ﺍﻟﺘﺩﺭﻴﺱ ﻫﻴﺌﺎﺕ ﻷﻋﻀﺎﺀ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ
 .ﺍﻷﻜﺎﺩﻴﻤﻴﺔ ﺍﻟﺤﺭﻴﺔ ﻤﺤﻭﺭ ﻭﺃﺨﻴﺭﺍ ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ،
 ﻨﺸﺎﻁ - ﻋﻠﻤﻲﺇﻨﺘﺎﺝ– ﺘﺩﺭﻴﺱ) ﺍﻷﻜﺎﺩﻴﻤﻴﺔ ﻟﻠﻌﻭﺍﻤل ﺍﻷﺭﺒﻌﺔ ﺍﻟﻤﺤﺎﻭﺭ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﻭﺍﻗﻊ ﺃﻥ -2
 ﺍﻹﻨﺎﺙ ﺒﻴﻥ ﺃﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﺭﺒﻭﻱ ﺍﻟﺘﺩﺭﻴﺱ ﻫﻴﺌﺔ ﻟﻌﻀﻭ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻀﺎﺍﻟﺭ ﻭﻤﺴﺘﻭﻯ ،(ﺃﻜﺎﺩﻴﻤﻴﺔ ﺤﺭﻴﺔ-ﻋﻠﻤﻲ
  .ﺍﻟﺫﻜﻭﺭ ﺒﻴﻥ ﻋﻨﻪ
 ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻭﺒﻴﻥ ﻨﺎﺤﻴﺔ، ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ ﻭﺍﻟﻨﺸﺎﻁ ﺍﻟﺘﺩﺭﻴﺱ ﻤﺤﻭﺭ ﻤﻥ ﻜل ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﻭﺍﻗﻊ ﺃﻥ -3
 ﺍﻷﺴﺎﺘﺫﺓ ﺒﻴﻥ ﻤﻨﻬﺎ ﺍﻟﻤﺴﺎﻋﺩﻴﻥ ﺍﻷﺴﺎﺘﺫﺓ ﺒﻴﻥ ﺃﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﺭﺒﻭﻱ ﺍﻟﺘﺩﺭﻴﺱ ﻫﻴﺌﺔ ﻟﻌﻀﻭ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ
  .ﻭﺍﻟﻤﺩﺭﺴﻴﻥ
 ﻭﺒﻴﻥ ﺍﻷﻜﺎﺩﻴﻤﻴﺔ، ﺍﻟﺤﺭﻴﺔ ﻭﻤﺤﻭﺭ ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﻤﺤﻭﺭ ﻤﻥ ﻜل ﺒﻴﻥ ﻟﻌﻼﻗﺔﺍ ﻭﺍﻗﻊ ﺃﻥ -4
 ﺍﻷﺴﺎﺘﺫﺓ ﺒﻴﻥ ﻤﻨﻬﺎ ﺍﻷﺴﺎﺘﺫﺓ، ﺒﻴﻥ ﺃﻋﻠﻰﺍﻟﺘﺭﺒﻭﻱ  ﺍﻟﺘﺩﺭﻴﺱ ﻫﻴﺌﺔ ﻟﻌﻀﻭ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻟﺭﻀﺎ ﺍﻤﺴﺘﻭﻯ
  .ﻭﺍﻟﻤﺩﺭﺴﻴﻥ ﺍﻟﻤﺴﺎﻋﺩﻴﻥ
 ﺍﻷﺭﺒﻌﺔ ﺍﻷﻜﺎﺩﻴﻤﻴﺔ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﻋﻥ ﺍﻟﺘﺭﺒﻭﻱ ﺍﻟﺘﺩﺭﻴﺱ ﻫﻴﺌﺔ ﻋﻀﻭ ﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻌﺎﻡ ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻯ ﺃﻥ -5
 ﻫﺫﻩ ﻟﺘﻔﻌﻴل ﺁﻟﻴﺎﺕ ﻭﺠﻭﺩ ﻤﻥ ﻻﺒﺩ ﺃﻨﻪ ﺫﻟﻙ ﻭﻤﻌﻨﻰ ﺍﻟﻤﺘﻭﺴﻁ، ﺤﺩﻭﺩ ﻓﻲ ﻜﺎﻥ ﻋﻤﻠﻪ ﺒﻁﺒﻴﻌﺔ ﺒﻁﺔﺍﻟﻤﺭﺘ
  .ﻟﺩﻴﻪ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺭﻓﻊ ﺃﺠل ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل
ﻀﻐﻭﻁ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﻋﻼﻗﺘﻬﺎ ﺒﺎﻟﺘﻭﺠﻪ ﺍﻟﺒﻴﺭﻭﻗﺭﺍﻁﻲ، :"، ﺒﻌﻨﻭﺍﻥ2002ﺩﺭﺍﺴﺔ، ﺇﻴﻤﺎﻥ ﺠﻭﺩﺓ، ﺴﻨﺔ  .01
 .، ﺠﺎﻤﻌﺔ ﺩﻤﺸﻕ"ﻭﻋﺩﻡ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ
 : ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺇﺸﻜﺎﻟﻴﺔ
  :ﺍﻵﺘﻴﺔ ﺍﻟﺘﺴﺎﺅﻻﺕ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺤﺎﻟﻲ ﺍﻟﺒﺤﺙ ﺇﺸﻜﺎﻟﻴﺔ ﺘﺤﺩﺩﺘ
ﺘﻭﺠﻪ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻟﻠﻌﻤل ﻓﻲ ﻤﻨﻅﻤﺔ ﺒﻴﺭﻭﻗﺭﺍﻁﻴﺔ، ﻭﺩﺭﺠﺔ ﻋﺩﻡ ﺭﻀﺎﻩ  ﺩﺭﺠﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﻗﻭﺓ ﻤﺎ - 1
 ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ؟
ﻫل ﻴﻤﻜﻥ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺒﻌﺽ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺍﻟﺩﻴﻤﻭﻏﺭﺍﻓﻴﺔ ﻟﻠﻔﺭﺩ ﻟﻠﺘﻌﺭﻑ ﻋﻠﻰ ﺩﺭﺠﺔ ﺘﻭﺠﻬﻪ  - 2
  .ﻓﻲ ﻤﻨﻅﻤﺔ ﺒﻴﺭﻭﻗﺭﺍﻁﻴﺔ؟ ﻟﻠﻌﻤل
 ﺩﺭﺠﺔ ﺘﻭﺠﻪ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻟﻠﻌﻤل ﻓﻲ ﻤﻨﻅﻤﺔ ﺒﻴﺭﻭﻗﺭﺍﻁﻴﺔ، ﻭﺸﻌﻭﺭﻩ ﺒﻀﻐﻭﻁ ﻫل ﻫﻨﺎﻙ ﻋﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ - 3
 ﺍﻟﻌﻤل؟
 ﻟﻠﻔﺭﺩ؟ ﻏﺭﺍﻓﻴﺔﻭﺍﻟﺩﻴﻤ ﺍﻟﺨﺼﺎﺌﺹ ﺒﺎﺨﺘﻼﻑ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺩﺭﺠﺔ ﺘﺨﺘﻠﻑ ﻫل - 4
                                             ﺍﻟﺒﻨﺎﺀ ﺍﻟﻤﻨﻬﺠﻲ ﻟﻠﺪﺭﺍﺳﺔ:                                                      ﺍﻟﻔـــﺼﻞ ﺍﻷﻭﻝ
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 ﻟﻠﻔﺭﺩ؟ ﺍﻟﺩﻴﻤﻭﻏﺭﺍﻓﻴﺔ ﺍﻟﺨﺼﺎﺌﺹ ﺒﺎﺨﺘﻼﻑ ﺍﻟﻌﻤل ﺒﻀﻐﻭﻁ ﺍﻟﺸﻌﻭﺭ ﺩﺭﺠﺔ ﺘﺨﺘﻠﻑ ﻫل - 5
  :ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ
  :ﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻥ - 1
 .ﻅﻤﺔ ﺒﻴﺭﻭﻗﺭﺍﻁﻴﺔﺘﻭﺠﻪ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻟﻠﻌﻤل ﻓﻲ ﻅل ﻤﻨ  .ﺃ 
 ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻋﺩﻡ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ،  .ﺏ 
 .ﻋﺩﻡ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻭﻀﻐﻭﻁ ﺍﻟﻌﻤل .ﺝ 
 . ﻟﻠﻌﻤل ﻭﻀﻐﻭﻁ ﺍﻟﻌﻤلﺩﻋﺩﻡ ﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﺘﻭﺠﻪ ﺍﻷﻓﺭﺍ - 2
 (.ﺍﻟﻌﻤﺭ، ﺍﻟﺠﻨﺱ، ﺍﻟﻤﺭﻜﺯ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ)ﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺠﻭﻫﺭﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﻀﻐﻭﻁ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﻜل ﻤﻥ  - 3
 .ﻭﺠﻭﺩ ﻓﺭﻭﻕ ﺒﻴﻥ ﻀﻐﻭﻁ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﻜل ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻤﺭ ﻭﺍﻟﻤﺭﻜﺯ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ - 4
ﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺘﻭﺠﻪ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻟﻠﻌﻤل ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺒﻴﺭﻭﻗﺭﺍﻁﻴﺔ ﻤﻥ ﺠﻬﺔ، ﻭﻋﺩﻡ ﻋﺩﻡ ﻭ - 5
 .ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ  ﻤﻥ ﺠﻬﺔ ﺃﺨﺭﻯ، ﻤﻊ ﺍﻟﺨﺼﺎﺌﺹ ﺍﻟﺩﻴﻤﻭﻏﺭﺍﻓﻴﺔ
 .ﻭﺠﻭﺩ ﻓﺭﻭﻕ ﺩﺍﻟﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺘﺤﺼﻴل ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ ﻟﻸﻓﺭﺍﺩ ﻭﺘﻭﺠﻬﻬﻡ ﻟﻠﻌﻤل ﻓﻲ ﻤﻨﻅﻤﺔ ﺒﻴﺭﻭﻗﺭﺍﻁﻴﺔ - 6
 .ﻭﻅﻴﻔﻲﻭﺠﻭﺩ ﻓﺭﻭﻕ ﺫﺍﺕ ﺩﻻﻟﺔ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﻋﺩﻡ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻭﺍﻟﻤﺭﻜﺯ ﺍﻟ - 7
  
 : ﻤﺤﻠﻴﺔ ﻭﺃﻁﺭﻭﺤﺎﺕ ﺩﻜﺘﻭﺭﺍﻩﺩﺭﺍﺴﺎﺕﺏ ـ 
 ﺍﺠﺘﻤﺎﻉ ﻋﻠﻡ ﻓﻲ ﺴﻭﺴﻴﻭﻨﺴﻘﻴﺔ ﺩﺭﺍﺴﺔ" ، ﺒﻌﻨﻭﺍﻥ8002ﺍﻟﻘﺎﺩﺭ، ﺴﻨﺔ  ﻋﺒﺩ ﺩﺭﺍﺴﺔ، ﺨﺭﻴﺒﺵ .11
 ﺠﺎﻤﻌﺔ) ﺨﺩﺓ ﺒﻥ ﻴﻭﺴﻑ ﺒﻥ ،ﺠﺎﻤﻌﺔ"ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭﻴﺔ ﺍﻟﺠﻭﻴﺔ ﺍﻟﺨﻁﻭﻁ ﻤﺅﺴﺴﺔ ﻓﻲ ﻤﻴﺩﺍﻨﻲ ﺒﺤﺙ:ﺍﻟﺘﺩﺒﻴﺭ
 (.ﺴﺎﺒﻘﹰﺎ ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭ
  : ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔﺇﺸﻜﺎﻟﻴﺔ
 ﻟﻬﺎ ﻋﻼﻗﺔ ﻻ ﻤﺠﺎﻻﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻠﻴﺎ ﺍﻟﻤﺅﻫﻼﺕ ﺤﻤﻠﺔ ﺍﻟﺨﺭﻴﺠﻴﻥ ﻤﻥ ﺍﺸﺘﻐﺎل ﺘﻤﺤﻭﺭﺕ ﺤﻭل ﻅﺎﻫﺭﺓ
 ﺘﺤﻘﻴﻕ ﻓﻲ ﻭﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻲ ﺍﻟﺯﺭﺍﻋﻲ ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﻓﻲ ﻤﺴﺎﻫﻤﺎﺕ ﺍﻟﺭﻫﻴﺏ ﻭﺍﻟﺘﺭﺍﺠﻊ ﻭﺩﺭﺍﺴﺘﻬﻡ، ﺒﻨﻭﻋﻴﺔ ﺘﺄﻫﻴﻠﻬﻡ
 ﻫﺫﻩ ﻟﺘﺤﺴﻴﻥ ﺎﺘﻬﻗﺩﺭ ﻭﻀﻌﻑ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺘﻘﺩﻤﻬﺎ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﺨﺩﻤﺎﺕ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻭﺘﺩﻨﻲ ﺍﻟﺘﻨﻤﻴﺔ، ﺃﻫﺩﺍﻑ
 ﻓﻲ ﺃﺠﺭﺍﺌﻬﺎ ﻤﺴﺘﺤﻘﺎﺕ ﺴﺩﺍﺩ ﻋﻥ ﻋﻨﺩﻫﺎ ﺩﺭﺠﺔ ﺘﻌﺠﺯ ﺇﻟﻰ ﺎﺘﻬﻤﻜﺎﻨﻴﺎﺇ ﻭﺘﻁﻭﻴﺭﻫﺎ، ﻭﺘﺩﻫﻭﺭ ﺍﻟﺨﺩﻤﺎﺕ
 ﺃﻭ ﻤﺘﻭﻗﻌﺔ، ﻏﻴﺭ ﺒﻁﻭﻻﺕ ﻭﺃﺤﺭﺯﺕ ﺤﻘﻘﺕ ﻤﻔﺎﺠﺂﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﺭﻴﺎﻀﻴﺔ ﺍﻟﻔﺭﻕ ﺒﻌﺽ ﻫﻨﺎﻙ ﺤﻴﻥ ﻓﻲ ﺎﺘﻬﺃﻭﻗﺎ
 ﻭﺘﺤﺴﻴﻥ ﺘﻘﺩﻡ ﻤﻥ ﺁﺴﻴﺎ ﺸﺭﻕ ﺩﻭل ﺠﻨﻭﺏ ﺒﻌﺽ ﺤﻘﻘﺘﻪ ﻤﺎ ﺃﻭ ﺍﻟﺨﻭﺍﺹ، ﺍﻟﻤﺴﺘﺜﻤﺭﻴﻥ ﺒﻌﺽ ﻨﺠﺎﺡ
  .ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻤﻌﻴﺸﺔ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻭﺭﻓﻊ ﺍﻟﺘﻨﻤﻴﺔ ﻤﻌﺩﻻﺕ
  
                                             ﺍﻟﺒﻨﺎﺀ ﺍﻟﻤﻨﻬﺠﻲ ﻟﻠﺪﺭﺍﺳﺔ:                                                      ﺍﻟﻔـــﺼﻞ ﺍﻷﻭﻝ
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 : ﺠﺯﺌﻴﺔ ﺃﺴﺌﻠﺔ ﻋﺩﺓ ﻫﻨﺎﻙ ﺍﻹﺸﻜﺎﻟﻴﺔ ﻫﺫﻩ ﺠﺎﻨﺏ ﺇﻟﻰ
 ﺨﻼل ﻤﻥ ﺫﻟﻙ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺩﺒﺭ ﻭﺇﺴﻬﺎﻡ ﻭﺇﻨﺠﺎﺯﻴﺘﻪ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﻨﻭﻋﻴﺔ ﻓﻲ ﺘﺘﺤﻜﻡ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻤﺤﺩﺩﺍﺕ ﻫﻲ  ﻤﺎ- 1
 ﻤﺭﺘﻘﺒﺔ؟؛ ﻏﻴﺭ ﻭﺨﺎﺭﺠﻴﺔ ﻤﺭﺘﻘﺒﺔ ﻤﻼﺌﻤﺔ ﺩﺍﺨﻠﻴﺔ ﺒﻴﺌﺔ ﻀﻤﻥ ﻤﻬﺎﺭﺍﺘﻪ ﺍﻟﺘﺩﺒﻴﺭﻴﺔ 
ﺘﺼﻤﻴﻡ        ﻓﻲ ﺫﻜﺭﻫﺎ ﺍﻟﺴﺎﺒﻕ ﻤﺅﺸﺭﺍﺕﻭﺍﻟ ﺍﻟﻅﻭﺍﻫﺭ ﻫﺫﻩ ﺨﻠﻑ ﻴﻜﻤﻥ ﺍﻟﺫﻱ ﺍﻟﺤﺎﺴﻡ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﻫﻭ  ﻤﺎ- 2
  ﻤﺤﺩﺩﺓ؟؛ ﺘﺩﺒﻴﺭﻴﺔ ﻭﺁﻟﻴﺎﺕ ﻤﻴﻜﺎﻨﻴﺯﻤﺎﺕ ﻋﻠﻰ ﻗﺎﺌﻤﺔ ﻤﺤﻜﻤﺔ ﺇﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ
ﻤﺒﺎﺩﺌﻪ  ﺨﻼل ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻓﻲ ﻭﻤﻨﺎﻭﺭﺍﺘﻪ ﺍﻹﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻲ ﺒﺎﻟﺘﺤﻠﻴل ﺍﻟﻤﺩﺒﺭ ﻴﺴﺘﻌﻴﻥ ﻤﺩﻯ ﺃﻱ  ﺇﻟﻰ- 3
 ﻻﻜﺘﺴﺎﺏ ﺨﺭﺍﻵ ﻋﻠﻰ ﺃﺤﺩﻫﻡ ﺇﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ ﻟﺘﻤﺭﻴﺭ ﺍﻟﻔﺎﻋﻠﻴﻥ-ﺍﻟﻤﺩﺒﺭﻴﻥ ﺇﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺎﺕ ﻓﻬﻡ ﻭﺇﺩﺭﺍﻙ ﻓﻲ 
  .ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ؟ ﺍﻟﻤﺯﻴﺩ
  :ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ
ﺍﻟﻔﺎﻋﻠﻭﻥ  ﺍﻟﻤﺩﺒﺭﻭﻥ ﻴﻨﺴﺠﻬﺎ ﻤﻌﻘﺩﺓ، ﺸﺒﻜﺔ ﻓﻲ ﻭﺒﺎﻁﻨﺔ ﻅﺎﻫﺭﺓ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺩﺍﺨل ﺼﺭﺍﻋﺎﺕ  ﻫﻨﺎﻙ- 1
  .ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﺔ ﻤﻥ ﺨﻼل ﻁﻐﻴﺎﻥ
 ﺴﻤﺎلﻟﺭﺃ ﺍﻤﺘﻼﻜﻬﺎ ﺨﻼل ﻤﻥ ﺒل ﺍﻟﻌﻤل، ﻋﻼﻗﺔ ﺨﻼل ﻤﻥ ﺍﻟﺴﺎﻤﻴﺔ ﺍﻹﻁﺎﺭﺍﺕ ﺇﻨﺘﺎﺝ ﻴﻌﺎﺩﺓ  ﻻ- 2
  .ﻤﻌﺭﻓﻲ ﻭﻓﻨﻲ
ﻤﻥ  ﺍﻟﻭِﺼﻴﺔ ﺃﻱ ﺒﺎﻷﺠﻬﺯﺓ ﺘﺭﺒﻁﻬﺎ ﺘﺒﻌﻴﺔ ﻋﻼﻗﺔ ﺨﻼل ﻤﻥ ﺍﻟﺴﺎﻤﻴﺔ ﺍﻹﻁﺎﺭﺍﺕ ﺇﻨﺘﺎﺝ  ﺘﺘﻡ ﺇﻋﺎﺩﺓ- 3
ﺇﻟﻰ ﺘﻭﺴﻴﻊ  ﺘﺴﻌﻰ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻋﻠﻰ ﺘﻬﻴﻤﻥ  ﺍﻟﺘﻲ–ﺍﻟﺴﻠﻁﺔ ﺍﻟﻭﺼﻴﺔ  – ﺨﻼل
  .ﺴﻠﻁﺘﻬﺎ ﺘﻌﺯﺯﻫﺎ ﺘﻘﻨﻴﺔ ﻋﻘﻼﻨﻴﺔ ﺸﺭﻋﻴﺔ ﺨﻼل ﻜﺴﺏ ﻤﻥ ﻗﺎﻋﺩﺘﻬﺎ
ﺍﻟﻤﺠﻤﻭﻋﺎﺕ  ﺒﻴﻥ ﻤﺘﻜﺎﻓﺊ ﻏﻴﺭ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺒﻨﺎﺀ ﻓﻲ ﻤﻬﻨﻴﺔ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻜﻔﺌﺔ ﺒﺭﻴﻥﺍﻟﻤﺩ  ﻤﻭﻗﻊ- 4
ﻤﺨﺘﻠﻔﺔ  ﻭﻤﻭﺍﻗﻊ ﻤﺘﺒﺎﻴﻨﺔ، ﻤﻭﺍﺭﺩ ﺫﺍﺕ ﻋﺩﻴﺩﺓ ﻋﻨﺎﺼﺭ ﺒﻴﻥ ﺩﺍﺨﻠﻬﺎ ﺘﺠﻤﻊ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻔﺌﺔ ﻟﻬﺫﻩ ﺸﻜﺎﻟﻴﺔﺍﻟﻤﺘﻨﻭﻋﺔ ﺍﻹ
  .ﺍﻟﻘﺭﺍﺭ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﻓﻲ ﻭﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺍﻟﺴﻠﻁﺔ ﻤﻤﺎﺭﺴﺔ ﻭﺤﻅﻭﻅ ﻤﺘﻨﻭﻋﺔ ﺒﺨﺼﻭﺹ
ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔ " ﻨﻭﺍﻥ، ﺒﻌ4002، ﺴﻨﺔ ﺼﺎﻟﺢ ﺒﻥ ﻨﻭﺍﺭﺩﺭﺍﺴﺔ،  .21
 . ﻗﺴﻨﻁﻴﻨﺔ-ﻤﻨﺘﻭﺭﻱ ﺠﺎﻤﻌﺔ ،"ﻤﻥ ﻭﺠﻬﺔ ﻨﻅﺭ ﺍﻟﻤﺩﻴﺭﻴﻥ ﻭﺍﻟﻤﺸﺭﻓﻴﻥ
  : ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔﺇﺸﻜﺎﻟﻴﺔ
 ﺍﻫﺘﻤﺎﻡ ﺍﻟﻘﺎﺌﻤﻴﻥ ﻤﺩﻯﻭ ، ﺒﺎﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔ ﺍﻟﺠﺯﺌﺭﻴﺔﻴﺭﻴ    ﺘﺘﻌﻠﻕ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺒﺄﻨﻤﺎﻁ ﺍﻟﺘﺴ
 ﺒﺎﻟﺠﻭﺍﻨﺏ ﺍﻟﻤﺭﺘﺒﻁﺔ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺘﻠﻙ ﺨﺎﺼﺔ ﻤﺎلﺍﻟﻌ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﻟﺩﻯ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﻤﻥ ﺘﺯﻴﺩ ﺍﻟﺘﻲ ﺒﺎﻟﻌﻭﺍﻤل ﻋﻠﻴﻬﺎ
، ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﺒﻠﻭﻍ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻁﻴﺒﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺘﻠﻌﺒﻪ ﺍﻟﺫﻱ ﺍﻟﻔﻌﺎل ﺒﺎﻟﺩﻭﺭﺎﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ، ﻜﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ؟
 ﻤﻥ ﺍﻟﺭﻓﻊ ﻲﻫﻤﻴﺔ ﺫﻟﻙ ﻓﺃ ﻭﻫﻭ ،ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺘﻔﻬﻡﻓﻬﻡ ﻭﻓﻲ  ﺍﺘﺠﺎﻫﺎﺘﻪ ﺍﻹﻫﺘﻤﺎﻡ ﺒﺩﻭﺭ ﺍﻹﺘﺼﺎل ﺒﻜﺎﻓﺔ
                                             ﺍﻟﺒﻨﺎﺀ ﺍﻟﻤﻨﻬﺠﻲ ﻟﻠﺪﺭﺍﺳﺔ:                                                      ﺍﻟﻔـــﺼﻞ ﺍﻷﻭﻝ
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 ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺩﺍﺨلﻲ ﻟﻸﻓﺭﺍﺩ ﻋﻠﻰ ﺇﺨﺘﻼﻑ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺘﻬﻡ ﻭﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺎﺘﻬﻡ ﺍﻷﻤﻥ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔ، ﻬﻡﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺎﺘ
  .ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻫﺫﻩ ﺇﻨﺠﺎﺡ ﻷﺠل ﺍﻟﺠﻬﺩ لﺫﺒ ﻤﻥ ﻭﺍﻴﺘﻤﻜﻨ ﺤﺘﻰ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲﻡ ﻤﺴﺘﻘﺒﻠﻬ ﻋﻠﻰﻭﺍﻁﻤﺌﻨﺎﻨﻬﻥ 
 ﺒﺎﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﺍﻟﻤﺘﺯﺍﻴﺩ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﻤﻥ ﻴﻨﻁﻠﻕ ﺍﻟﻔﻌﺎل ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﻲ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡﻭﻜﺎﻨﺕ ﺍﻻﺸﻜﺎﻟﻴﺔ ﺤﻭل ﻤﺎ ﺇﺫﺍ ﻜﺎﻥ 
  .؟ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﻓﻲ ﺍﻷﻫﻡ ﺭﻙﺍﻟﻤﺤ ﺃﻨﻬﺎ ﺍﻋﺘﺒﺎﺭ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔ،
  :ﻜﺎﻵﺘﻲﻭﻜﺎﻨﺕ ﻓﺭﻀﻴﺎﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ 
 .ﻓﻌﺎﻻ اﻟﻌﺎم اﻷداء ﻛﺎن ﻛﻠﻤﺎ ﺟﯿﺪة، اﻟﻤﺆﺳﺴﺔ أﻋﻀﺎء ﺟﻤﯿﻊ ﺑﯿﻦ اﻹﻧﺴﺎﻧﯿﺔ اﻟﻌﻼﻗﺎت ﻛﺎﻧﺖ ﻛﻠﻤﺎ - 1
  :اﻟﻤﺆﺷﺮات ﻣﻦ ﺟﻤﻠﺔﺣﻠﻠﮭﺎ ﺻﺎﺣﺐ اﻟﺪراﺳﺔ إﻟﻰ  ﻓﻘﺪ اﻟﺠﺰﺋﯿﺔ، اﻟﻔﺮﺿﯿﺔ ھﺬه وﻟﻔﺤﺺ
 .اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ أھﺪاف ﺗﺤﻘﯿﻖ ﻓﻲ ﻋﺎﻣﻞ أھﻢ ﺪةاﻟﺠﯿ اﻹﻧﺴﺎﻧﯿﺔ اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻋﺘﺒﺎر 
 .اﻷداء ﺗﺤﺴﯿﻦ إﻟﻰ ﯾﺆدي اﻟﻌﻤﻞ ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻊ اﻻﻧﺴﺠﺎم و اﻻﻃﻤﺌﻨﺎن 
 .اﻷداء ﻋﻠﻰ ﺳﻠﺒﺎ ﺗﺆﺛﺮ اﻟﻤﺒﺎﺷﺮ اﻟﻤﺴﺆول ﻣﻊ اﻟﻌﻼﻗﺔ ﺳﻮء 
 .اﻟﺮﺿﺎ روح إﺷﺎﻋﺔ ﻓﻲ اﻟﻮﺣﺪة داﺧﻞ اﻷﻋﻀﺎء ﺑﯿﻦ اﻻﯾﺠﺎﺑﻲ اﻟﺘﻌﺎون ﯾﺴﺎھﻢ 
 .ﺑﻤﺮؤوﺳﯿﮫ اﻟﺮﺋﯿﺲ اھﺘﻤﺎم ﺿﺮورة 
 إﺣѧﺴﺎس  ﻓѧﻲ  ﻣﻨѧﮫ ﯾѧﺴﺎھﻢ  اﻟﻨѧﺎزل  ﺧѧﺼﻮﺻﺎ  اﻻﺗѧﺼﺎل  ﻗﻨѧﻮات  ﻓѧﺘﺢ  ﻃﺮﯾѧﻖ  ﻋѧﻦ  اﻷﺧѧﺮ  ﻋﻠﻰ ﺎح اﻻﻧﻔﺘ -2
 .اﻟﻤﺆﺳﺴﺔ داﺧﻞ ﺑﺄھﻤﯿﺘﮫ اﻟﻤﺮؤوس
  :ﮭﺎﻣﺆﺷﺮاﺗ وﺑﻌﺾ
 .ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﺃﻤﺎﻡ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﻗﻨﻭﺍﺕ ﻓﺘﺢ ﻀﺭﻭﺭﺓ 
 .ﺍﺤﺘﻴﺎﺠﺎﺘﻬﻡ ﻟﻔﻬﻡ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﻤﻥ ﺍﻟﺘﻘﺭﺏ ﻀﺭﻭﺭﺓ 
 .ﻟﻠﻌﻤل ﺍﻟﻌﺎﺩﻱ ﺍﻟﺴﻴﺭ ﻋﻠﻰ ﺍﻻﻁﻤﺌﻨﺎﻥ ﺒﻬﺩﻑ ﻓﻘﻁ ﻴﻜﻭﻥ ﻻ ﻻﺘﺼﺎلﺍ 
  .ﻭﺍﻟﻌﻤﺎل ﺍﻟﻌﻤل ﻅﺭﻭﻑ ﻋﻠﻰ ﻟﻼﻁﻤﺌﻨﺎﻥ ﺃﻴﻀﺎ ﻴﻬﺩﻑ ﺍﻻﺘﺼﺎل 
 .ﺘﻌﻨﻴﻬﻡ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻬﺎﻤﺔ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﻗﺒل ﻴﺴﺘﺸﺎﺭﻭﻥ ﻋﻨﺩﻤﺎ ﺒﺎﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻭﻥ ﻴﺭﺘﺒﻁ -3
  :ﻬﺎﻤﺅﺸﺭﺍﺘ ﻭﻤﻥ
 .ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺩﺍﺨل ﺘﻨﺠﺯ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺕ ﺃﺼﻌﺏ ﻤﻥ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﻋﻤﻴﻠﺔ ﺍﻋﺘﺒﺎﺭ 
 ﻗﺭﺍﺭ ﺃﻱ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﻗﺒل  ﺍﻟﻤﺘﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻤﻊ ﻭﺤﺘﻰ  ﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥﺍ ﻤﻊ ﺍﻟﺘﺸﺎﻭﺭ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺤﺩﻴﺙ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﻴﻌﺘﻤﺩ 
 .ﻫﺎﻡ
 .ﺍﻟﻀﺭﻭﺭﻴﺔ ﻭ ﺍﻟﻁﺎﺭﺌﺔ ﺍﻻﻨﻔﺭﺍﺩﻴﺔ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﺒﻌﺽ ﺒﺎﺘﺨﺎﺫ ﻟﻠﻌﻤﺎل ﺍﻟﺴﻤﺎﺡ 
 .ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﻫﺫﻩ ﻟﻤﺜل ﻤﺘﺨﺫ ﺃﻱ ﺘﺄﻨﻴﺏ ﻋﺩﻡ 
 .ﺍﻟﻌﺎﻟﻴﺔ ﺒﺎﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺃﺩﺍﺅﻩ ﺍﺘﺼﻑ ﻜﻠﻤﺎ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ، ﺩﺍﺨل ﻭﻀﻌﻪ ﻋﻠﻰ ﺭﺍﻀﻴﺎ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﻜﺎﻥ ﻜﻠﻤﺎ -4
  :ﻤﺅﺸﺭﺍﺘﻬﺎ ﻭﻤﻥ
                                             ﺍﻟﺒﻨﺎﺀ ﺍﻟﻤﻨﻬﺠﻲ ﻟﻠﺪﺭﺍﺳﺔ:                                                      ﺍﻟﻔـــﺼﻞ ﺍﻷﻭﻝ
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 ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻴـﺔ  ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺃﻋﻀﺎﺀ ﻜﺎﻓﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺠﻴﺩﺓ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﻋﻥ ﻨﺎﺘﺞ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ 
 .ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ
 .ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﻗﺩﺭﺍﺘﻪ ﻤﻊ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﻭﻅﻴﻔﺔ ﻤﻼﺌﻤﺔ ﺒﻤﺩﻯ ﻤﺭﺘﺒﻁ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ 
 .ﺍﻟﻤﻭﻀﻭﻋﻴﺔ ﺍﻟﺸﺭﻭﻁ ﻭﻓﻕ ﻴﻤﻨﺢ ﺍﻟﺘﺭﻗﻴﺔ ﺤﺎﻓﺯ ﺃﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﻴﺤﺱ ﻋﻨﺩﻤﺎ ﻴﻜﻭﻥ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ 
 .ﻋﺎﻤل ﻟﻜل ﺍﻟﻤﻤﻨﻭﺤﺔ ﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ ﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯ ﻫﻤﻴﺔﺃ ﺒﻤﺩﻯ ﻤﺭﺘﺒﻁ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ 
 ﺍﻟﻤﺅﺴـﺴﺔ  ﺩﺍﺨـل  ﻟﻤﻬﻨـﻲ  ﻤﺴﺘﻘﺒﻠﻪ ﻋﻠﻰ ﻤﻁﻤﺌﻨﺎ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﻴﻜﻭﻥ ﻟﻤﺎ ﻴﺘﻀﺢ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ 
  .ﺍﻟﻤﻭﻅﻔﺔ
  :ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ
 ﺍﻟﺘـﻲ  ﺃﻫﻡ ﺍﻟﻤﺤﻔﺯﺍﺕ ﺒﻴﻥ ﻤﻥ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔ، ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﺎﺕ ﺩﺍﺨل ﺍﻟﺠﻴﺩﺓ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺇﻋﺘﺒﺎﺭ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ .1
  .ﺇﻟﻴﻬﺎ ﻴﻨﺘﻤﻲ ﺍﻟﺘﻲ ﺴﺔﺍﻟﻤﺅﺴ ﻹﻨﺠﺎﺡ ﺠﻬﺩ ﺒﺫل ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﺘﻘﻭﺩ
  .ﻤﺅﺴﺴﺘﻬﻡ ﻨﺤﻭ ﺃﻭ ﻨﺤﻭ ﺃﻋﻤﺎﻟﻬﻡ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﺘﺠﺎﻫﺎﺕ ﻋﻠﻰ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﻗﻭﻱ ﻟﻠﻘﺎﺌﺩ .2
 :ﻭﺠﻭﺩ ﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﻅﺭﻓﻴﺔ ﺘﺅﺜﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺒﻌﺩﻴﻥ .3
ﻓـﺘﺢ  ﺨـﻼل  ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ، ﺩﺍﺨل ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻭﺒﻴﻥ ﺒﻴﻨﻪ ﻭﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﻜﺈﻨﺴﺎﻥ، ﺍﻟﻌﺎﻤل o
 ﻤﻌﻬـﻡ،  ﻭﺩﻴـﺔ  ﻋﻼﻗﺎﺕ ﻭﺘﻜﻭﻴﻥ ﺭﻩ،ﻭﺃﻓﻜﺎ ﺍﻨﺸﻐﺎﻻﺘﻪ ﻋﻥ ﻟﻠﺘﻌﺒﻴﺭ ﺃﻤﺎﻤﻪ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﻗﻨﻭﺍﺕ
 ...ﺇﻟﻴﻪ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﻐﺎﻤﻀﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺍﻟﺠﻭﺍﻨﺏ ﺒﻌﺽ ﺘﻭﻀﻴﺢ ﻭﻜﺫﺍ ﻁﻠﺏ
 ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻭﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻤﺴﺘﻘﺒﻠﻪ ﺘﻌﻨﻲ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻬﺎﻤﺔ، ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﻓﻲ ﻭﻤﺸﺎﺭﻜﺘﻪ ﺍﻟﻌﺎﻤل o
  .ﻤﺒﺎﺸﺭﺓ ﺒﺼﻭﺭﺓ
 .ﺇﻟﻴﻬﺎ ﻴﻨﺘﻤﻲ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺤﻴﺎﺓ ﻴﻁﺒﻊ ﺍﻟﺫﻱ ﺍﻟﻌﺎﻡ ﺍﻟﻭﻀﻊ ﻋﻥ ﺭﻀﺎﻩ ﻭﻤﺩﻯ ﺍﻟﻌﺎﻤل o
 . ﺁﺩﺍﺀ ﺍﻟﻔﺭﺩﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﻤﻥ ﺘﺯﻴﺩ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺃﻫﻡ o
 ﻋﻠـﻰ  ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻴﺴﺎﻋﺩ ﻷﻨﻪ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﺭﻭﺡ ﺇﺸﺎﻋﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺭﺌﻴﺴﻴﺔ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻔﺘﻭﺡ ﺍﻻﺘﺼﺎل .4
 .ﺩﺍﻓﻌﻴﺘﻬﻡ ﻟﻠﻌﻤل ﻤﻥ ﻴﺯﻴﺩ ﻤﻤﺎ ﺘﺨﺼﻬﻡ، ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺴﺎﺌل ﻓﻲ ﺁﺭﺍﺌﻬﻡ ﺇﺒﺩﺍﺀ
 ﻴﺤـﺴﻭﻥ  ﻋﻨﺩﻤﺎ ﺼﺔﺨﺎ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ، ﺭﻭﺡ ﺘﻨﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﻭﺍﻀﺢ ﺒﺸﻜل ﻴﺴﺎﻫﻡ ﺒﺎﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﺍﻻﺘﺼﺎل .5
  (.ﻤﺴﺌﻭﻟﻴﻬﻡ ﻭﺒﻴﻥ ﺒﻴﻨﻬﻡ  )ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ( ﻫﻭﺓ ﻭﺠﻭﺩ ﺒﻌﺩﻡ
 ﻨـﺴﺒﺔ  ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓﻲ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﺤﻴﺙ ﺃﻥ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻤﻥ ﻤﺴﺘﺜﻨﻭﻥ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﺃﻏﻠﺏ .6
 ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺤﺎﻻﺕ ﺒﻌﺽ ﻓﻲ ﺘﻭﺴﻊ ﺃﻭ ﻭﺤﺩﻩ، ﺍﻟﻌﺎﻡ ﺩﻴﺭﻟﻤﺍ ﻤﻬﺎﻡ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﻫﺫﻩ ﺃﻥ ﺭﻯﺘ ﻤﻨﻬﻡ ﻋﺎﻟﻴﺔ
  .ﺍﻟﻤﺭﻜﺯﻴﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﻴﻥ ﻤﻥ ﻟﻪ ﺍﻟﻤﺴﺎﻋﺩﻴﻥ ﺒﻌﺽ
 .ﺍﺴﺘﻌﺩﺍﺩﺍ ﺴﻌﺎﺩﺓ ﻭﺃﻜﺜﺭ ﻴﺠﻌﻠﻪ ﺒﻌﺩ، ﻤﺎ ﻓﻲ ﺒﺘﻨﻔﻴﺫﻩ ﺴﻴﻜﻠﻑ ﻤﺎ ﻤﻨﺎﻗﺸﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﻤﺸﺎﺭﻜﺔ .7
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، ﺠﺎﻤﻌﺔ "ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭﻴﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔ ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﺇﺩﺍﺭﺓ"، ﺒﻌﻨﻭﺍﻥ1102ﺴﻨﺔ ﺩﻨﺒﺭﻱ،  ﻟﻁﻔﻲ .31
   . ﻗﺴﻨﻁﻴﻨﺔ– ﻤﻨﺘﻭﺭﻱ
  : ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔﺇﺸﻜﺎﻟﻴﺔ
 ﻻﻗﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻬﺎﻤﺔ ﺍﻟﻤﻭﺍﻀﻴﻊ ﻜﺄﺤﺩ ﺒﺸﺭﻴﺔﺍﻟ ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﻤﻭﻀﻭﻉ ﺘﻨﺎﻭل ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺩﺍﺭﺴﺔ ﻫﺫﻩ ﺴﻌﺕ
ﺤﻴﺙ  ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻉ، ﻋﻠﻡ ﺘﺨﺼﺹ ﺒﻴﻨﻬﺎ ﻤﻥ ﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﺘﺨﺼﺼﺎﺕ ﻓﻲ ﻟﺒﺎﺤﺜﻴﻥﺍﻭ ﻭﺍﺴﻌﺎ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﻔﻜﺭﻴﻥ ﺍﻫﺘﻤﺎﻤﺎ
ﻓﻲ  ﺒﺎﺭﺯ ﺩﻭﺭ ﻟﻬﺎ ﻜﺎﻥ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺎﺕ ﻤﺨﺘﻠﻑ ﻭﺃﻓﻜﺎﺭ ﻤﺴﺎﻫﻤﺎﺕ ﺀﺍﺍﺴﺘﻘﺭ ﺨﻼﻟﻬﺎ ﻤﻥ ﺍﻟﺒﺎﺤﺙ ﺤﺎﻭل
 ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻨﻔﺱ ﻭﻋﻠﻤﺎﺀ ﺍﺠﺘﻤﺎﻉ ﻋﻠﻤﺎﺀ ﻤﻥ ﺴﻠﻭﻜﻴﻴﻥﺍﻟ ﺍﻟﻌﻠﻤﺎﺀ ﻤﺴﺎﻫﻤﺎﺕ ﻋﻠﻰ ﺒﺎﻟﺘﺭﻜﻴﺯ ﺍﻟﻌﻠﻡ، ﻫﺫﺍ ﺘﻁﻭﻴﺭ
 ﻤﻭﺍﺭﺩ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺇﻟﻰ ﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﺃﻭ ﺍﺩﺭﺃﻓ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﻤﺠﺭﺩ ﻤﻥ ﻭﺘﻁﻭﻴﺭﻩ ﺘﻨﻤﻴﺘﻪ ﻓﻲ ﺴﺎﻫﻤﺕ ﺁﺭﺍﺀﻗﺩﻤﻭﻩ ﻤﻥ  ﻭﻤﺎ
 ﺇﻟﻰ ﺘﺄﺨﺫﻩ ﺠﺩﻴﺩﺓ ﻭﻭﻅﺎﺌﻑ ﺃﻨﺸﻁﺔ ﻤﻥ ﻴﺘﺒﻌﻪ ﻭﻤﺎ ﻤﻥ ﺸﻤﻭﻟﻴﺔ، ﻤﻭﺭﺩ ﻤﻔﻬﻭﻡ ﻴﺤﻤﻠﻪ ﻤﻌﻨﻰ ﺒﻤﺎ ﺒﺸﺭﻴﺔ
 ﺯﺍﺇﺒﺭ ﺇﻟﻰ ﺇﻀﺎﻓﺔ ﻭﺍﻟﺘﻭﺍﺘﺭ، ﺍﻟﺘﻘﺎﺩﻡ ﺘﻤﺎﺭﺱ ﺒﺤﻜﻡ ﻜﺎﻨﺕ ﻲﺍﻟﺘ ﻭﺍﻷﻨﺸﻁﺔ ﺍﻟﺘﻘﻠﻴﺩﻴﺔ ﺍﻟﻭﻅﺎﺌﻑ ﺤﺩﻭﺩ ﺨﺎﺭﺝ
 ﺃﺫﻫﺎﻥ ﻓﻲ ﺘﻠﻙ ﺍﻟﻌﺎﻟﻘﺔ ﺘﺘﻌﺩﻯ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺩﺍﺨل ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺘﺤﻜﻤﺔ ﺍﻟﺠﻭﺍﻨﺏ ﻤﺨﺘﻠﻑ
 .ﺍﻟﺘﻘﻠﻴﺩﻴﻴﻥ ﺍﻟﻤﺴﻴﺭﻴﻥ
 ﺇﺤﺩﻯ ﻓﻲ ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔ ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﻤﻤﺎﺭﺴﺎﺕ ﻭﺍﻗﻊ ﺘﺸﺨﻴﺹ ﻭﻤﻥ ﺠﻬﺔ ﺃﺨﺭﻯ ﺤﺎﻭل ﺍﻟﺒﺎﺤﺙ
 (ﻭﻅﺎﺌﻔﻬﺎ) ﻤﺤﺎﻭﺭﻫﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻀﻭﺀ ﺘﺴﻠﻴﻁ ﺨﻼل ﻤﻥ ﺍﻟﻌﺎﻡ، ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﺇﻟﻰ ﻤﻨﺘﻤﻴﺔﺍﻟ ﺍﺌﺭﻴﺔﺯﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﺠ
 ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻭﻗﻭﻑ ﺒﻐﻴﺔ ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔ، ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺤﺎﻓﻅﺔﻭ ﺍﻟﺘﺤﻔﻴﺯ ﺍﻟﺘﻭﻅﻴﻑ، ﺍﻟﺘﻨﻤﻴﺔ،: ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﺍﻷﺭﺒﻌﺔ
  .ﺍﻟﺨﻠل ﻭﻤﻭﺍﻀﻊ ﺃﻭﺠﻪ ﺍﻟﻀﻌﻑ ﻟﻤﻌﺭﻓﺔ ﺃﻥ ﻴﻜﻭﻥ ﻴﺠﺏ ﺒﻤﺎ ﻭﻤﻘﺎﺭﻨﺘﻬﺎ ﺨﺼﺎﺌﺼﻬﺎ
 ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔ ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﻤﻤﺎﺭﺴﺎﺕ  ﻜﺎﻨﺕﻭﻜﺎﻨﺕ ﺇﺸﻜﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺤﻭل ﻤﺎ ﺇﺫﺍ
 ﺍﻟﻌﻤل ﻓﻲ ﻭﺍﻟﺭﻏﺒﺔ ﺍﻟﻘﺩﺭﺓ ﺒﺒﻌﺩﻱ ﺘﻌﻨﻰ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﺤﺩﻴﺜﺔ ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔ ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﻤﻌﻨﻰ ﺇﻟﻰ ﺘﺭﻗﻰ ﺌﺭﻴﺔﺍﺯﺠﺍﻟ
  .ﺍﻟﻌﺎﻤل؟ ﻟﺩﻯ
 :ﺍﻟﻔﺭﻋﻴﺔ ﺍﻟﺘﺴﺎﺅﻻﺕ
 ﺸﺭﻴﺔ؟ﺍﻟﺒ ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﻨﻅﺭﻴﺔ ﺘﻘﺘﺭﺤﻬﺎ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻭﻅﻴﻑ ﺴﻴﺎﺴﺔ ﺘﻌﺘﻤﺩ ﻫل - 1
 ﺍﻟﻌﻤل؟ ﺍﺤﺘﻴﺎﺠﺎﺕ ﺘﺘﻁﻠﺒﻪ ﺒﻤﺎ ﺘﻬﻡﺭﺍﻭﻤﻬﺎ ﺭﺍﺩﺍﻷﻓ ﺭﺍﺕﻗﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔ ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﺘﻨﻤﻴﺔ ﺴﻴﺎﺴﺔ ﺘﻁﻭﺭ ﻫل - 2
 ﺍﻟﻌﻤل؟ ﻨﺤﻭ ﺍﻴﺠﺎﺒﻴﺎ ﺍﺩﺭﺍﻷﻓ ﺍﻟﻤﺘﺒﻌﺔ ﻭﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯ ﺍﻷﺠﻭﺭ ﺴﻴﺎﺴﺔ ﺘﺤﻔﺯ ﻫل - 3
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  :ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ
 :ﺍﻟﺭﺌﻴﺴﻴﺔ ﺍﻟﻨﺘﻴﺠﺔ
 ﺃﺴﻨﺘﻬﺎ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻜﻼﺴﻴﻜﻴﺔ ﺍﻟﻁﺭﻴﻘﺔ ﺇﻻ ﻫﻲ ﻤﺎ ﺍﺴﺔﺭﺍﻟﺩ ﻤﺠﺎل ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔ ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﻁﺭﻴﻘﺔ
 ﻓﻴﻤﺎ ﺘﻨﺩﺭﺝ ﻭﺍﻟﺘﻲ ،ﺭﺍﺩﺍﻷﻓ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻘﻠﻴﺩﻴﺔ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﺒﺎﻟﻭﻅﺎﺌﻑ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺍﻟﻜﻼﺴﻴﻜﻴﺔ ﺍﻟﻤﺩﺭﺴﺔ ﻤﺒﺎﺩﺉ
 ﺃﻥ ﺒﺎﻋﺘﺒﺎﺭ ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔ ﻟﻠﻤﻭﺍﺭﺩ ﺍﻟﺤﺩﻴﺜﺔ ﺓﺍﻹﺩﺍﺭ ﻤﻔﺎﻫﻴﻡ ﺇﻟﻰ ﺒﻌﺩ ﺘﺭﻕ ﻭﻟﻡ ،ﺭﺍﺩﺍﻷﻓ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺒﻤﻔﻬﻭﻡ ﻴﻌﺭﻑ
 ﻓـﻲ  ﺍﻟﻤﺘﺤﻜﻤـﺔ  ﻭﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﻟﻺﻨﺴﺎﻥ ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔ ﺍﻟﻁﺒﻴﻌﺔ ﺒﺘﻜﻭﻴﻥ ﻭﻋﻲ ﻋﻥ ﺘﻨﻡ ﻻ ﺍﻵﻥ ﻟﺤﺩ  ﻤﻤﺎﺭﺴﺘﻬﺎ
 ﻤﻨـﻪ،  ﻭﺍﻻﻨﺘﻔﺎﻉ ﺇﺩﺍﺭﺘﻪ ﺤﺴﻥ ﻓﻲ ﺒﺎﻟﻐﺔ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﻤﻥ ﻟﻬﺎ ﻭﻤﺎ ﻭﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔ ﺘﻠﻙ ﻻﺴﻴﻤﺎ ﺴﻠﻭﻜﻪ،
 ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ ﻤﺒﺎﺩﺉ ﻋﻠﻰ ﻤﺒﻨﻴﺔ ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔ ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﻲﻓ ﻭﺍﻀﺤﺔ ﺤﺩﻴﺜﺔ ﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔﺇﺴﺘ ﻭﺠﻭﺩ ﻋﺩﻡ ﻭﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ
 ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔ، ﺍﻟﻌﻘﻠﻴﺔ، ﺍﻟﻔﻴﺯﻴﻘﻴﺔ، :ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻭﺍﻤﻜﺎﻨﺎﺘﻪ ﺒﺄﺒﻌﺎﺩﻩ ﺍﻹﻨﺴﺎﻥ ﻤﻊ ﺘﺘﻌﺎﻤل ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﺤﺩﻴﺜﺔ
  .ﻤﻌﺎ ﺒﺒﻌﻀﻬﺎ ﻭﺘﻔﺎﻋﻠﻬﺎ ﻭﺍﻟﺴﻠﻭﻜﻴﺔ
  ﺒﻌﺽ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﻔﺭﻋﻴﺔ
 .ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺍﻟﻤﺘﻌﺎﺭﻑ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻭﻅﻴﻑ ﺴﻴﺎﺴﺔ ﺘﻌﺘﻤﺩ .1
 ﺘﺘﻁﻠﺒﻪ ﺒﻤﺎ ﻭﻤﻬﺎﺭﺍﺘﻬﻡ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻗﺩﺭﺍﺕ ﻤﻥ ﺍﻟﻭﺤﺩﺓ، ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻁﺒﻘﺔ ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔ، ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﺘﻨﻤﻴﺔ ﺴﻴﺎﺴﺔ ﻁﻭﺭﺘ .2
  .ﺍﺤﺘﻴﺎﺠﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤل
 .ﺍﻟﻌﻤل ﻨﺤﻭ ﺍﻴﺠﺎﺒﻴﺎ ﺭﺍﺩﻫﺎﺃﻓ ﺘﺤﻔﺯ ﻻ ﻭﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯ ﺍﻷﺠﻭﺭ ﺴﻴﺎﺴﺔ .3
 .ﺒﻬﺎ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﺴﺘﻘﺭﺍﺭ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺘﺒﻌﺔ ﺍﻟﻤﺤﺎﻓﻅﺔ، ﺴﻴﺎﺴﺔ ﺘﺸﺠﻊ ﻻ .4
، ﺠﺎﻤﻌﺔ ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭﻴﺔ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻓﻲ ﺼﺎﻟﻴﺔﺍﻻﺘ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ، 9002، ﺴﻨﺔ ﺭﻤﺎﺵ ﺼﺒﺭﻴﻨﺔ .41
  .  ﻗﺴﻨﻁﻴﻨﺔ–ﻤﻨﺘﻭﺭﻱ 
   ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔﺇﺸﻜﺎﻟﻴﺔ
 ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻓﻲ ﺍﻻﺘﺼﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻤﺤﺩﺩﺍﺕ ﺘﺸﺨﻴﺹ" ﺇﺸﻜﺎﻟﻴﺔ ﻟﻤﻌﺎﻟﺠﺔ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻫﺫﻩ ﺠﺎﺀﺕ
 ﺍﻟﻤﺘﻐﻴـﺭﺍﺕ  ﺍﻟـﺸﺎﻤل،  ﺍﻻﺘـﺼﺎل  ﻭﺴﺎﺌل ﺒﺎﻻﺘﺼﺎل، ﺍﻟﻘﺎﺌﻤﻴﻥ ﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﻗﻴﺎﺱ ﺨﻼل ﻤﻥ ،"ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭﻴﺔ
 :ﻤﻌﺭﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺘﺼﺩﺕ ﺤﻴﺙ ﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ، ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺜﻡ ﻅﻴﻤﻴﺔﺍﻟﺘﻨ
 .ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻻﺘﺼﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺒﺎﻻﺘﺼﺎل ﺍﻟﻘﺎﺌﻤﻴﻥ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻔﺭﺩﻴﺔ ﺍﻟﻔﺭﻭﻕ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﻤﺩﻯ .5
 .ﺍﻟﺨﺎﺭﺠﻲ ﺒﺎﻻﺘﺼﺎل ﺍﻟﺩﺍﺨﻠﻲ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﻭﺘﺄﺜﺭ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﻤﺩﻯ .6
 .ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﺘﺼﺎل ﻟﻭﺴﺎﺌل ﺍﻟﻨﻭﻋﻲ ﺍﻟﺘﺤﺴﻥ ﻤﺩﻯ ﻗﻴﺎﺱ .7
 .ﺍﻻﺘﺼﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﻭﺍﻷﻨﺸﻁﺔ ﻨﻅﻴﻤﻴﺔﺍﻟﺘ ﺍﻟﺭﻭﺍﺒﻁ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﻤﺩﻯ .8
 .ﺍﻻﺘﺼﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﻤﺩﻯ .9
                                             ﺍﻟﺒﻨﺎﺀ ﺍﻟﻤﻨﻬﺠﻲ ﻟﻠﺪﺭﺍﺳﺔ:                                                      ﺍﻟﻔـــﺼﻞ ﺍﻷﻭﻝ
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 ﺘﻡ ﺤﻴﺙ ﺍﻟﺸﺎﻤل، ﺍﻟﻤﺴﺢ ﺒﺘﻘﻨﻴﺔ ﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻠﻲ، ﺍﻟﻭﺼﻔﻲ ﺍﻟﻤﻨﻬﺞ ﻋﻠﻰ ﺍﻻﻋﺘﻤﺎﺩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﺴﺘﺩﻋﺕ ﻭﻗﺩ
 :ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ ﺌﺞﺍﻟﻨﺘﺎ ﺇﻟﻰ ﻟﻠﻭﺼﻭل ﺍﻟﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﻟﺠﻤﻊ ﻜﺄﺩﻭﺍﺕ ﺍﻟﺤﺭﺓ ﻭﺍﻟﻤﻘﺎﺒﻠﺔ ﺍﻻﺴﺘﻤﺎﺭﺓ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ
 ﺘﺒﺎﻋـﺩ  ﻤـﻥ  ﺘﺨﻠﻘـﻪ  ﻟﻤﺎ ﻨﻅﺭﺍ ﺍﻻﺘﺼﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻔﺭﺩﻴﺔ ﺍﻟﻔﺭﻭﻕ ﺘﺅﺜﺭ .1
 ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺍﺨﺘﻼﻓﺎﺕ ﻫﻨﺎﻙ ﺃﻥ ﺍﻟﻜﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﻌﻁﻴﺎﺕ ﺃﻜﺩﺘﻪ ﻤﺎ ﻭﻫﻭ ﺍﻻﺘﺼﺎل، ﺃﻁﺭﺍﻑ ﺒﻴﻥ ﻭﻓﻜﺭﻱ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻲ
 .ﺍﻟﺘﺨﺼﺹ ﺍﻟﺴﻥ، ﺍﻟﻠﻐﺔ، ﺍﻟﺠﻨﺱ، ﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺒﻴﻥ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﺩﻻﻟﺔ ﺫﺍﺕ
 ﻤﻥ ﺘﺤﻘﻘﻪ ﻟﻤﺎ ﻨﻅﺭﺍ ﺍﻻﻀﻁﺭﺍﺒﺎﺕ ﻤﻥ ﺍﻟﻜﺜﻴﺭ ﺘﺸﻬﺩ ﻻ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺃﻥ ﺇﻟﻰ ﺃﻴﻀﺎ ﺭﺍﺴﺔﺍﻟﺩ ﺘﻭﺼﻠﺕ ﻜﻤﺎ .2
 ﻋﻠﻰ ﻴﻨﻌﻜﺱ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻭﻅﺎﺌﻑ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺠﻴﺩ ﺍﻟﺘﻨﺴﻴﻕ ﺃﻥ ﺇﻟﻰ ﺇﻀﺎﻓﺔ .ﻓﻴﻬﺎ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻤﺎﺩﻴﺔ ﺤﻭﺍﻓﺯ
 ﺒﺒﺭﺍﻤﺞ ﻴﺘﺄﺜﺭ ﻤﺎ ﻜﺜﻴﺭﺍ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺩﺍﺨل ﺍﻟﺨﻁﺔ ﻭﺘﻨﻔﻴﺫ ﻭﻀﻊ ﻭﺃﻥ ﺍﻷﺨﻴﺭﺓ، ﻟﻬﺫﻩ ﺍﻟﺨﺎﺭﺠﻴﺔ ﺍﻟﺼﻭﺭﺓ
 ﻓﻲ ﻭﺫﻟﻙ ﻭﺍﻟﺴﻴﺎﺴﻴﺔ ﻭﺍﻟﺜﻘﺎﻓﻴﺔ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺒﻜل ﺍﻹﻟﻤﺎﻡ ﻋﻠﻰ ﻴﺴﺎﻋﺩ ﻤﻤﺎ ﻟﻤﻜﺘﻭﺏ،ﺍ ﺍﻹﻋﻼﻡ
  .ﺍﻟﺠﻤﻬﻭﺭ ﻭﺭﻀﻰ ﺜﻘﺔ ﺒﻜﺴﺏ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺇﻁﺎﺭ
 ﻭﻭﻓﻘـﺎ  ﺍﻹﺼـﻼﺤﺎﺕ  ﻅل ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭﻴﺔ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﺘﺼﺎل ﻟﻭﺴﺎﺌل ﻨﻭﻋﻲ ﺘﺤﺴﻥ ﻫﻨﺎﻙ .3
 ﻭﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ، ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﻤﺞﺒﺭﺍ ﻷﺩﺍﺀ ﻭﻤﺘﺎﺒﻌﺔ ﺘﺨﻁﻴﻁ ﻫﻨﺎﻙ ﺃﻥ ﺤﻴﺙ ﺍﻟﺴﻭﻕ، ﺍﻗﺘﺼﺎﺩ ﻟﻤﻌﺎﻴﻴﺭ
 ﺍﻟـﺩﺍﺨﻠﻲ،  ﺍﻻﺘﺼﺎل ﻭﺴﺎﺌل ﺒﻌﺽ ﺘﻁﻭﻴﺭ ﺇﻟﻰ ﺇﻀﺎﻓﺔ ﺍﻹﺸﻬﺎﺭﻴﺔ، ﻟﻠﺤﻤﻼﺕ ﻭﻜﺫﻟﻙ ﺍﻟﺼﺤﺎﻓﺔ، ﻤﻊ
 .ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻫﺫﻩ ﻓﻲ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻤﺎ ﺍﻷﻜﺜﺭ ﻫﻲ ﺍﻻﻨﺘﺭﺍﻨﺕ ﻭﺴﻴﻠﺔ ﺃﺼﺒﺤﺕ ﺤﻴﺙ
 ﻫﻨﺎﻙ ﺃﻥ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺃﻜﺩﺕ ﻓﻘﺩ ﺍﻻﺘﺼﺎﻟﻴﺔ، ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﻤﺩﻯ ﻗﻴﺎﺱ ﻋﻥ ﺃﻤﺎ .4
  ﻟﻠﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﻭﻭﻓﻘﺎ ﻜﺎﻓﻴﺔ ﺒﺩﺭﺠﺔ ﻭﺍﻟﻔﺭﻭﻉ ﺍﻟﻤﺩﻴﺭﻴﺔ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻋﻠﻰ ﺍﻻﺘﺼﺎﻟﻲ ﻟﻠﻤﺨﻁﻁ ﺘﻘﻭﻴﻡ ﻋﻤﻠﻴﺔ
 ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜـﻭﻥ  ﻴﻌﺎﻨﻲ ﺤﻴﺙ ﺍﻻﺘﺼﺎﻟﻴﺔ، ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻤﻥ ﻴﺯﻴﺩ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺍﻟﺭﻭﺍﺒﻁ ﺒﺘﺨﻔﻴﺽ ﺃﻨﻪ ﻜﻤﺎ ﺍﻟﺩﻭﻟﻴﺔ،
 ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ، ﺩﻴﺭﻴﺔﺍﻟﻤ ﻤﻥ ﺘﺄﺘﻲ ﺍﻟﺭﺌﻴﺴﻴﺔ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﺎﺕ ﻟﻜﻭﻥ ﻨﻅﺭﺍ ﻨﺸﺎﻁﻬﻡ ﻓﻲ ﺍﺨﺘﻼل ﻤﻥ ﺍﻟﻔﺭﻭﻉ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻋﻠﻰ
 ﺴـﻠﺒﺎ  ﻴﺅﺜﺭ ﻤﻤﺎ ﺍﻟﻤﺤﺩﺩ، ﺍﻟﻭﻗﺕ ﻓﻲ ﻭﺼﻭﻟﻬﺎ ﻤﻥ ﻴﺅﺨﺭ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﻭﺒﻤﺭﻭﺭ
 ﺒﺎﺘﺨﺎﺫ ﻴﺘﻌﻠﻕ ﻓﻴﻤﺎ ﺍﻟﺴﻠﻁﺔ ﺘﻔﻭﻴﺽ ﻤﺒﺩﺃ ﺍﻗﺘﺭﺍﺡ ﺇﻟﻰ ﺩﻓﻌﻬﻡ ﻤﻤﺎ ﺍﻟﻼﺯﻤﺔ، ﺍﻻﺘﺼﺎﻟﻴﺔ ﺍﻹﺠﺭﺍﺀﺍﺕ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﻋﻠﻰ
 ﻻﺘﺨﺎﺫ ﻴﺅﻫﻠﻬﻡ ﺘﻔﺎﻋﻠﻴﺔ ﻋﺯﻟﺔ ﻴﻬﻡﻋﻠ ﻴﻔﺭﺽ ﻻ ﺍﻟﺫﻱ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﺘﻤﻭﻗﻌﻬﻡ ﻭﺃﻥ ﺨﺎﺼﺔ ﺍﻻﺘﺼﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ
 .ﺍﻹﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ ﺍﻻﺘﺼﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ
 ﺍﻟﻤﺅﺴـﺴﺔ  ﻫﺫﻩ ﻓﻲ ﻭﺍﻻﺘﺼﺎل ﺍﻹﻋﻼﻡ ﻤﺠﺎل ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺨﺘﺼﻴﻥ ﻨﻘﺹ ﺇﺸﻜﺎﻟﻴﺔ ﺃﻥ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﻭﺘﻘﺭ .5
 ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭ ﺒﻌﻴﻥ ﺍﻷﺨﺫ ﺍﻟﻀﺭﻭﺭﻱ ﻭﻤﻥ ﻟﻬﺎ، ﺍﻟﻤﺤﺩﺩ ﺍﻟﻭﻗﺕ ﻓﻲ ﺍﻻﺘﺼﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺨﻁﺔ ﺘﻨﻔﻴﺫ ﻴﻌﻴﻕ ﻤﺎ ﻜﺜﻴﺭﺍ
 ﺍﻟﻨﻅﺎﻡ ﻟﻠﺠﻤﻬﻭﺭ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﺘﻘﺎﻟﻴﺩ، ﺒﺎﻟﻌﺎﺩﺍﺕ، ﺘﺘﻌﻠﻕ ﺒﻴﺌﻴﺔ ﻋﻭﺍﻤل ﺍﻷﺨﻴﺭﺓ ﻫﺫﻩ ﺇﻋﺩﺍﺩ ﻓﻲ
 ﻋﻠـﻰ  ﻭﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺘﻴـﺔ  ﺍﻟﺘﻘﻨﻴﺔ ﺇﺩﺨﺎل ﻭﻜﺫﻟﻙ ﻓﻴﻪ، ﺍﻷﻤﻴﺔ ﻨﺴﺒﺔ ﺍﻨﺘﺸﺎﺭ ﻭﻤﺩﻯ ﻭﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻱ، ﺍﻟﻘﺎﻨﻭﻨﻲ
 .ﺍﻟﻤﻌﺘﻤﺩﺓ ﺍﻻﺘﺼﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻭﺴﺎﺌل
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ﺨﻴﻀﺭ ، ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﻤﺩﺭﺴﻴﺔ ﻭﺍﺩﺍﺭﺓ ﻤﺸﺭﻭﻉ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ، ﺠﺎﻤﻌﺔ 5102ﺒﻥ ﺴﻠﻴﻡ ﺤﺴﻴﻥ، ﺴﻨﺔ  .51
  ﺒﺴﻜﺭﺓ–ﻤﺤﻤﺩ 
  :ﺇﺸﻜﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ
    ﺘﻨﺎﻭﻟﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻤﻭﻀﻭﻉ ﻤﺸﺭﻭﻉ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ، ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻕ ﺒﺈﺼﻼﺡ ﺍﻟﻤﻨﻅﻭﻤﺔ ﺍﻟﺘﺭﺒﻭﻴﺔ، ﻜﺨﻴﺎﺭ ﻟﺘﻔﻌﻴل 
ﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻟﻤﺩﺭﺴﺔ، ﻭﺯﻴﺎﺩﺓ ﺩﺍﻓﻌﻴﺔ ﺍﻷﻁﺭﺍﻑ ﺍﻟﻤﻨﺘﻤﻴﻥ ﺇﻟﻴﻬﺎ، ﻜل ﺫﻟﻙ ﻟﺘﺤﺴﻴﻥ ﺁﺩﺍﺀ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻭﺘﺤﻘﻴﻕ ﻗﺩﺭ 
ﻁﻭﺭﺍﺕ ﺍﻟﺴﺭﻴﻌﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﻤﺤﻴﻁﺔ ﺒﻬﺎ ﻓﻲ ﺸـﺘﻰ  ﻨﺘﻴﺠﺔ ﺍﻟﺘ ﻤﻥ ﺍﻟﺘﻜﻴﻑ ﻟﻀﻤﺎﻥ ﺒﻘﺎﺌﻬﺎ ﻭﺍﺴﺘﻤﺭﺍﺭﻫﺎ 
   . ﺍﻟﻤﺠﻼﺕ ﺍﻟﺴﻴﺎﺴﻴﺔ ﻭﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ
 ﺤﻭل ﻋﻼﻗﺔ ﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﻤﺸﺭﻭﻉ ﻭﺍﻻﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺎﺕ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﺒﻌـﺔ ﻟـﺩﻯ ﻤـﺩﻴﺭﻱ ﺍﻹﺸﻜﺎﻟﻴﺔﻭﻗﺩ ﻜﺎﻨﺕ 
  ﺍﻟﻤﺩﺍﺭﺱ ﺒﻤﻘﺎﻭﻤﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻟﻤﺸﺭﻭﻉ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺒﻤﺩﺍﺭﺱ ﻤﺩﻴﻨﺔ ﺍﻟﺠﻠﻔﺔ؟
  :ﺕ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔﻭﻗﺩ ﺘﻔﺭﻋﺕ ﻋﻨﻬﺎ ﺍﻟﺘﺴﺎﺅﻻ
  .ﻤﺎ ﻤﺩﻯ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﻤﺩﺭﺴﻴﺔ ﻓﻲ ﻨﺸﺭ ﺜﻘﺎﻓﺔ ﻤﺸﺭﻭﻉ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺒﻤﺩﺍﺭﺱ ﻤﺩﻴﻨﺔ ﺍﻟﺠﻠﻔﺔ؟ .1
  .ﻤﺎ ﻫﻲ ﺃﺸﻜﺎل ﻭﻁﺒﻴﻌﺔ ﻤﻘﺎﻭﻤﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻟﻤﺸﺭﻭﻉ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺒﻤﺩﺍﺭﺱ ﻤﺩﻴﻨﺔ ﺍﻟﺠﻠﻔﺔ؟ .2
  .ﻤﺎﻫﻲ ﺃﺴﺒﺎﺏ ﻤﻘﺎﻭﻤﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻟﻤﺸﺭﻭﻉ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ؟ .3
ﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﻤﺸﺭﻭﻉ ﺒﻤﺩﺍﺭﺱ ﻤﺩﻴﻨـﺔ ﺍﻟﺠﻠﻔـﺔ ﻫل ﺘﻭﺠﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﻤﺩﺭﺴﻴﺔ ﻓﻲ ﻨﺸﺭ  .4
 .ﻭﻁﺒﻴﻌﺔ ﻤﻘﺎﻭﻤﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻟﻤﺸﺭﻭﻉ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ؟
ﻫل ﺘﻭﺠﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻻﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺎﺕ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﺒﻌﺔ ﻤﻥ ﻁﺭﻑ ﻤﺩﻴﺭﻱ ﻤﺩﺍﺭﺱ ﻤﺩﻴﻨـﺔ ﺍﻟﺠﻠﻔـﺔ  .5
 .ﻭﻁﺒﻴﻌﺔ ﻤﻘﺎﻭﻤﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻟﻤﺸﺭﻭﻉ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ؟
ﺕ ﺍﻟﺨﺒـﺭﺓ، ﺍﻟﻤﺭﺤﻠـﺔ ﺍﻟﺠﻨﺱ، ﺍﻟﻤﺅﻫل ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ، ﺴﻨﻭﺍ )ﻫل ﻫﻨﺎﻙ ﻓﺭﻭﻕ ﺫﺍﺕ ﺩﻻﻟﺔ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻓﻲ  .6
  . ﻤﺸﺭﻭﻉ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ؟ﻓﻲ ﻨﺸﺭ ﺜﻘﺎﻓﺔﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﺍﺘﺠﺎﻫﺎﺘﻬﻡ ﻨﺤﻭ ( ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﻴﺔ
ﺍﻟﺠﻨﺱ، ﺍﻟﻤﺅﻫل ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ، ﺴﻨﻭﺍﺕ ﺍﻟﺨﺒـﺭﺓ، ﺍﻟﻤﺭﺤﻠـﺔ ) ﻓﻲ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔﻫل ﻫﻨﺎﻙ ﻓﺭﻭﻕ ﺫﺍﺕ ﺩﻻﻟﺔ  .7
ﺩﺍﺭﺓ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﺍﺘﺠﺎﻫﺎﺘﻬﻡ ﻨﺤﻭ ﺍﻻﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﺒﻌﺔ ﻤﻥ ﻁﺭﻑ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﻤﺩﺭﺴـﻴﺔ ﻹ ( ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﻴﺔ
  .ﻤﺸﺭﻭﻉ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ؟
  :ﻓﺭﻀﻴﺎﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ
 ﻤـﺴﺎﻫﻤﺔ  ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﻤﺩﺭﺴﻴﺔ ﻓﻲ ﻨﺸﺭ ﺜﻘﺎﻓﺔ ﻤﺸﺭﻭﻉ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺒﻤـﺩﺍﺭﺱ ﻤﺩﻴﻨـﺔ ﺍﻟﺠﻠﻔـﺔ .1
  .؟ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ
  .ﺃﺸﻜﺎل ﻭﻁﺒﻴﻌﺔ ﻤﻘﺎﻭﻤﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻟﻤﺸﺭﻭﻉ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺒﻤﺩﺍﺭﺱ ﻤﺩﻴﻨﺔ ﺍﻟﺠﻠﻔﺔ؟ﺘﺨﺘﻠﻑ .2
  .ﻤﺅﺴﺴﺔ؟ﻤﻘﺎﻭﻤﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻟﻤﺸﺭﻭﻉ ﺍﻟ ﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻭﻤﺘﻌﺩﺩﺓ ﻟﺃﺴﺒﺎﺏﻫﻨﺎﻙ .3
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ﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﻤﺩﺭﺴﻴﺔ ﻓﻲ ﻨﺸﺭ ﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﻤﺸﺭﻭﻉ ﺒﻤـﺩﺍﺭﺱ ﻤﺩﻴﻨـﺔ ﺍﻟﺠﻠﻔـﺔ ﻻ ﺘﻭﺠﺩ ﻋ .4
  .ﻭﻁﺒﻴﻌﺔ ﻤﻘﺎﻭﻤﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻟﻤﺸﺭﻭﻉ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ؟
 ﻋﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻻﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺎﺕ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﺒﻌﺔ ﻤﻥ ﻁﺭﻑ ﻤﺩﻴﺭﻱ ﻤﺩﺍﺭﺱ ﻤﺩﻴﻨﺔ ﺍﻟﺠﻠﻔﺔ ﻭﻁﺒﻴﻌﺔ ﻻ ﺘﻭﺠﺩ.5
  .ﻤﻘﺎﻭﻤﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻟﻤﺸﺭﻭﻉ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ؟
ﺍﻟﺠﻨﺱ، ﺍﻟﻤﺅﻫل ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ، ﺴـﻨﻭﺍﺕ ﺍﻟﺨﺒـﺭﺓ، ﺍﻟﻤﺭﺤﻠـﺔ ) ﻓﺭﻭﻕ ﺫﺍﺕ ﺩﻻﻟﺔ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻓﻲ ﻻ ﺘﻭﺠﺩ .6
  . ﻤﺸﺭﻭﻉ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ؟ﻓﻲ ﻨﺸﺭ ﺜﻘﺎﻓﺔﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﺍﺘﺠﺎﻫﺎﺘﻬﻡ ﻨﺤﻭ ( ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﻴﺔ
ﺍﻟﺠﻨﺱ، ﺍﻟﻤﺅﻫل ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ، ﺴـﻨﻭﺍﺕ ﺍﻟﺨﺒـﺭﺓ، ﺍﻟﻤﺭﺤﻠـﺔ ) ﺫﺍﺕ ﺩﻻﻟﺔ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻓﻲ ﻻ ﺘﻭﺠﺩ ﻓﺭﻭﻕ .7
ﻴﺨﺹ ﺍﺘﺠﺎﻫﺎﺘﻬﻡ ﻨﺤﻭ ﺍﻻﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﺒﻌﺔ ﻤﻥ ﻁـﺭﻑ ﺍﻟﻘﻴـﺎﺩﺓ ﺍﻟﻤﺩﺭﺴـﻴﺔ ﻹﺩﺍﺭﺓ ﻓﻴﻤﺎ ( ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﻴﺔ
  .ﻤﺸﺭﻭﻉ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ؟
    :ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ  
ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻟﺘﺤﺩﺙ ﻋﻥ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﺸﺭﻭﻉ ﻓﻲ ﺍﻟﻨﺴﻕ ﺍﻟﻤﺩﺭﺴﻲ ﻤﺎ ﻟﻡ ﻴﺴﺒﻘﻪ ﻨﺸﺭ ﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﻤﺸﺭﻭﻉ ﺒـﻴﻥ  ﻻ -1
ﺩﺃ ﺘﻜﺎﻤـل ﺍﻷﻨـﺴﺎﻕ  ﺩﺍﺨﻠﻴﻴﻥ ﺃﻡ ﺨﺎﺭﺠﻴﻴﻥ ﻭﺫﻟﻙ ﻤﻥ ﻤﺒ ﺍﺍﻟﻔﺎﻋﻠﻴﻥ ﺍﻟﻤﻨﺘﻤﻴﻥ ﻟﻬﺫﺍ ﺍﻟﻨﺴﻕ ﺴﻭﺍﺀ ﻜﺎﻨﻭ 
  .ﺍﻟﻔﺭﻋﻴﺔ ﺍﻟﻤﻜﻭﻨﺔ ﻟﻠﻤﺩﺭﺴﺔ ﻭﺍﻟﺫﻱ ﻴﺅﺩﻱ ﺒﺩﻭﺭﻩ ﺇﻟﻰ ﺘﻜﺎﻤل ﺍﻟﻨﺴﻕ ﺍﻟﻜﻠﻲ
ﺃﻥ ﺃﺸﻜﺎل ﺍﻟﻘﻭﻯ ﺍﻟﻤﻌﻴﻘﺔ ﻹﺩﺍﺭﺓ ﻤﺸﺭﻭﻉ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ، ﺘﻅﻬﺭ ﻗﺒل ﺍﻻﻨﻁﻼﻗﺔ ﻓﻲ ﻤﺸﺭﻭﻉ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ   -2
، ﺤﺘﻰ ﺘﺼل ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻔﻌل ﺃﻱ ...(ﻨﺸﺭ ﺇﺸﺎﻋﺎﺕ، ﺘﺸﻜﻴﻙ، ﺇﺒﺭﺍﺯ ﺍﻟﺴﻠﺒﻴﺎﺕ )ﻭﺒﻌﺩﻩ، ﺤﻴﺙ ﺘﺒﺩﺃ ﺒﺎﻟﻘﻭل 
 ...(.ﺍﻟﺘﻐﻴﺏ، ﺍﻟﺘﺄﺨﺭ، ﺍﻟﻤﻤﺎﻁﻠﺔ، ﺍﻟﺘﻬﺎﻭﻥ،) ﺍﻟﺴﻠﻭﻙ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘﻭﻯ
ﻫﻨﺎﻙ ﺃﺴﺒﺎﺏ ﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻭﻤﺘﻌﺩﺩﺓ ﻟﻤﻘﺎﻭﻤﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻟﻤﺸﺭﻭﻉ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻤـﻥ ﺃﻫﻤـﻪ ﻜﺜـﺭﺓ ﺍﻟﻌﺒـﺎﺀ  -3
ﻭﻏﻤﻭﺽ ﺍﻟﺩﻭﺭ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺅﺩﻴﻪ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﺸﺭﻭﻉ، ﺘﺄﺼﻴل ﻤﺒﺩﺃ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﻤﺤﺎﻓﻅﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻘـﺩﻴﻡ، 
ﺘـﺼﺎل ﻭﺜﻘـﺔ ﺍﻻ)ﻐﻴﻴﺭ ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﺩﺭﺴﺔ ﻭﻀـﻌﻑ  ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺤﻤل ﻭﺘﺘﺒﻨﻰ ﺍﻟﺘ ﺍﻓﺘﻘﺎﺩﺇﻀﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ 
 (.ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ
 ﻟﻤﺸﺭﻭﻉ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻭﻻ ﺘـﻭﻟﻲ ﺃﻫﻤﻴـﺔ ﺇﺩﺍﺭﺘﻬﺎ ﻋﻨﺩ ﺍﻹﻜﺭﺍﻩ ﺇﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ ﺇﻟﻰﺍﻟﻘﺎﺩﺓ ﺍﻟﻤﺩﺭﺴﻴﺔ ﺘﻤﻴل  -4
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  :ﺍﻟﺘﻌﻘﻴﺏ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺍﻟﺴﺎﺒﻘﺔ
ﺭﺍﺴﺎﺕ ﺍﻟﺴﺎﺒﻘﺔ ﺃﻥ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻟﻴﺱ ﺤﺼﻴﻠﺔ ﻋﺎﻤل ﺃﻭ ﺒﻌﺩ ﻴﺘﻀﺢ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﺴﺘﻌﺭﺍﺽ ﺍﻟﺩ  
ﻭﺍﺤﺩ ﺒل ﻫﻭ ﺍﻨﻌﻜﺎﺱ ﻟﺘﻔﺎﻋل ﻋﻭﺍﻤل ﻤﺘﻌﺩﺩﺓ ﺘﻅﻬﺭ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺴﻠﻭﻜﻪ ﺘﺠﺎﻩ ﻋﻤﻠﻪ، ﺃﻭ ﺘﺠﺎﻩ 
  :ﻋﻼﻗﺎﺘﻪ ﺒﺯﻤﻼﺌﻪ ﺃﻭ ﺒﺎﻟﺭﺅﺴﺎﺀ، ﺃﻭ ﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﻤﺤﻴﻁﺔ ﺒﻪ، ﻭﺫﻟﻙ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﻨﻘﺎﻁ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ
ﺩﻭﺭ  ﺘﺒﺔ، ﻭﺍﻟﺨﺒﺭﺓ، ﻭﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ، ﻭﺍﻟﺘﺩﺭﻴﺏ، ﻭﺍﻟﻌﻤﺭ، ﻭﺍﻟﺭﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻟﺤﺎﻟﺔﻜل ﻤﻥ ﺍﻟ -
  .ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ ﻋﻠﻰ
ﺴﻭﺍﺩ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺍﻟﻁﻴﺒﺔ، ﻭﺘﻁﺒﻴﻕ ﻤﻔﻬﻭﻤﻬﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل، ﻴﺅﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﺸﻌﻭﺭ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ  -
  .ﺒﺎﻟﺜﻘﺔ، ﻭﺍﻷﻟﻔﺔ ﻭﺍﻟﻤﻭﺩﺓ ﺒﻴﻨﻬﻡ، ﻭﺍﻟﺸﻌﻭﺭ ﺒﺎﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ
 ﺍﻟﺼﻴﻎ ﺍﻟﻤﺭﻜﺯﻴﺔ، ﻭﻤﺩﻯ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺍﻑ ﻭ ﻨﻤﻁﻪ، ﻭﺩﺭﺠﺔﻨﻁﺎﻕ ﺍﻹﺸﺭ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﻟﻜل ﻤﻥ -
  .ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ، ﻭﺤﺠﻡ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ
 ﺘﻘﺒل - ﺍﻻﻨﺘﻅﺎﻡ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل-ﺍﻟﺤﻀﻭﺭ ﺍﻟﻤﺒﻜﺭ:  ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺅﺸﺭﺍﺕ ﺍﻟﺩﺍﻟﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ-
  .ﺍﻟﺯﻤﻼﺀ ﻭﺘﺠﻨﺏ ﺍﻟﻤﺸﺎﻜل ﻭﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﺠﺎﺩ
ﺘﻌﻘﻴﺩ ﺇﺠﺭﺍﺀﺍﺕ ﺍﻟﻌﻤل ﻤﻤﺎ ﻴﺼﻴﺏ : ﻭﻅﻴﻔﻲ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺅﺸﺭﺍﺕ ﺍﻟﺩﺍﻟﺔ ﻋﻠﻰ ﻋﺩﻡ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟ-
  . ﻭﻋﺩﻡ ﺍﻨﺘﻅﺎﻡ ﺍﻹﺠﺎﺯﺍﺕ- ﻭﺸﺭﻭﻁ ﺍﻟﺘﺭﻗﻲ ﻤﺠﺤﻔﺔ- ﻁﻭل ﺴﺎﻋﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤل-ﺒﺎﻟﻤﻠل
ﺘﺨﺘﻠﻑ ﻭﺇﻥ ﺍﺘﻔﻘﺕ ﻤﻊ ﺒﻌﺽ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺇﻻ ﺃﻨﻬﺎ    ﻜﻤﺎ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻟﺘﻨﺒﻴﻪ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﺤﺎﻟﻴﺔ 
ﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻓﻲ  ﻤﻥ ﻨﺎﺤﻴﺔ ﺘﻨﺎﻭﻟﻬﺎ ﻟﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﻭﺃﺒﻌﺎﺩ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻥ ﺘﺴﺎﻋﺩﻨﺎ ﻋﻠﻰ ﻗﻴﺎﺱ ﺍﻤﻊ ﺃﻏﻠﺒﻬﺎ
، ﻭﻴﻅﻬﺭ ﻫﺫﺍ ﺍﻻﺨﺘﻼﻑ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻷﺒﻌﺎﺩ ﺍﻟﻤﺫﻜﻭﺭﺓ ﺴﻠﻔﺎﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﻟﻡ ﺘﺘﻁﺭﻕ ﻟﻬﺎ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺍﻟﺴﺎﺒﻘﺔ 
ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻡ ﺘﻨﺎﻭﻟﻬﺎ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﻤﻨﻬﺎ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻭﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ، ﻭﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﺃﻨﻔﺴﻬﻡ 
  ﺘﺤﻘﻕ ﺍﻟﻌﺩﻴﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺅﺸﺭﺍﺕﺒﺎﻻﻀﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻷﻤﻥ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ، ﻭﺫﻟﻙ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺇﻤﻜﺎﻨﻴﺔ
 ﺍﻟﻤﺸﺎﻋﺭ ﺍﻟﻁﻴﺒﺔ، ﺍﻟﺘﻘﺩﻴﺭ ﻭﺍﻻﺤﺘﺭﺍﻡ، ﺭﻭﺡ ﺍﻟﻔﺭﻴﻕ، ﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥ ﻤﻊ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ، ﺘﺒﺎﺩل: ﻭﺍﻟﺘﻲ ﻤﻨﻬﺎ 
  ﺒﺎﻻﻀﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓﻲ، ﺍﺴﺘﻘﺭﺍﺭ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﺔ،ﺍﻟﺘﻘﺩﻡ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺍﻻﺘﺠﺎﻩ ﻨﺤﻭ ﺍﻟﻌﻤل، ﺍﻻﺘﺼﺎل، ﺍﻟﺜﻘﺔ،
ﻭﺫﻟﻙ ﺒﻘﻴﺎﺱ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺼﺎﺩﺭ،  ﺘﻤﺎﻋﻲ،ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭ، ﻭﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻭﺍﻟﺘﺤﻔﻴﺯ، ﻭﻜﺫﺍ ﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل ﺍﻹﺠ
ﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﻌﻤل، ﺍﻟﻌﻤل ﺒﺤﺩ ﺫﺍﺘﻪ، ﻤﺎ ﻴﻘﺩﻤﻪ : ﻤﻥ ﺨﻼل ﻭﻗﻴﺎﺱ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﺼﻨﺩﻭﻕ
ﺍﻟﻌﻤل، ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ، ﺴﻴﺎﺴﺎﺕ ﺍﻻﺩﺍﺭﺓ، ﺒﺎﻻﻀﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﻗﻴﺎﺱ ﺍﻹﺭﺘﺒﺎﻁ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﻴﻥ ﺒﻜل ﺃﺒﻌﺎﺩﻫﻤﺎ 
  .ﻋﻼﻗﺎﺕ ﺇﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻤﻥ ﺠﻬﺔ ﻭﺭﻀﺎ ﻭﻅﻴﻔﻲ ﻤﻥ ﺠﻬﺔ ﺃﺨﺭﻯ
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  :ﺼﻌﻭﺒﺎﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ /9
 ﻤﻥ ﺍﻟﺒﺩﻴﻬﻲ ﻭﺠﻭﺩ ﺼﻌﻭﺒﺎﺕ ﻓﻲ ﻜل ﺩﺭﺍﺴﺔ ﻋﻠﻤﻴﺔ، ﻭﺨﺎﺼﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻤﻨﻬﺎ،
ﺤﻴﺙ ﺘﺨﺘﻠﻑ ﻭﺘﺘﻨﻭﻉ ﻫﺫﻩ ﻟﺼﻌﻭﺒﺎﺕ ﻤﻥ ﺒﺤﺙ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺇﻟﻰ ﺁﺨﺭ، ﻓﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺼﻌﻭﺒﺔ 
ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻜﻤﻥ ﺃﺴﺎﺴﺎ ﻓﻲ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻨﻭﻉ ﻤﻥ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﻭﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻕ ﺒﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﻅﻭﺍﻫﺭ ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔ، 
ﺎ ﻟﻠﻤﻼﺤﻅﺔ، ﻭﺘﻘﻴﺩﻫﺎ ﻭﺘﻜﻤﻴﻤﻬﺎ، ﻓﺈﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻟﻴﺴﺕ ﻤﻨﺯﻫﺔ ﻋﻥ ﻤﺜل ﻫﺫﻩ ﻭﺇﺨﻀﺎﻋﻬ
ﺍﻟﺼﻌﻭﺒﺎﺕ ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﺼﻌﻭﺒﺎﺕ ﺃﺨﺭﻯ ﻴﻤﻜﻥ ﺘﻘﺴﻴﻤﻬﺎ ﺇﻟﻰ ﻤﻌﺭﻓﻴﺔ، ﻨﻅﺭﻴﺔ، ﺒﺸﺭﻴﺔ، ﺘﻜﻤﻥ 
  : ﻓﻴﻤﺎ ﻴﻠﻲ
 ﺍﻟﺩﻴﻥ ﻭﺍﻟﻘﻴﻡ ﻴﺤﺙ ﻋﻠﻴﻪ ﻭﺇﻥ ﻜﺎﻥ ﺍﻷﺼل ﻓﻲ ﻤﻭﻀﻭﻉ ﺍﻟﺘﻌﺎﻤل :ﺍﻟﺼﻌﻭﺒﺔ ﺍﻟﻤﻌﺭﻓﻴﺔ -1
ﻟﺫﻟﻙ ﻓﺈﻥ  ﺃﻥ ﺍﻟﻐﺭﺒﻴﻴﻥ ﺒﻠﻐﻭﺍ ﺸﺄﻭﺍ ﻜﺒﻴﺭﺍ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﺭ ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﺠﺎل، ، ﺇﻻ ﺃﻨﻨﺎ ﻭﺠﺩﻨﺎﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ
ﻤﺤﺎﻭﻟﺔ ﺇﺴﻘﺎﻁﻪ ﻋﻠﻰ ﺒﻴﺌﺘﻨﺎ ﺍﻟﻤﺤﻠﻴﺔ ﻜﺎﻥ ﺩﺍﺌﻤﺎ ﻴﻨﻘﺼﻪ ﺍﻟﻁﺎﺒﻊ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻟﻤﺤﻠﻲ ﻭﺒﻴﺌﺘﻪ 
ﺍﻟﻌﺭﺒﻴﺔ، ﺤﻴﺙ ﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﻴﺴﺘﺸﻌﺭ ﺍﻟﺒﺎﺤﺙ ﺃﻥ ﺘﻁﺒﻴﻕ ﻤﺴﻠﻤﺎﺕ ﻨﻅﺭﻴﺔ ﻏﺭﺒﻴﺔ ﻭﻟﻭ ﻗﺎﺒﻠﺘﻬﺎ 
 ﺇﺩﺍﺭﻱ، ﻫﻴﻜل ﺘﻨﻅﻴﻤﻲ، ﺴﻠﻡ ﺇﺩﺍﺭﻱ، ﻗﺭﺍﺭ)ﺴﻤﻴﺎﺕ ﺘﻤﻅﻬﺭﺍﺕ ﻓﻲ ﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﻤﻥ ﺘﺸﺎﺒﻪ ﺍﻟﻤ
 ﻭﻜﺎﻥ  ﻻ ﺘﻌﺒﺭ ﺤﻘﻴﻘﺔ ﻋﻥ ﺒﻴﺌﺔ ﻋﺭﺒﻴﺔ،ﺇﻻ ﺃﻨﻬﺎ ﺘﺒﻘﻰ ﺸﻜﻠﻴﺔ ﺨﺎﻭﻴﺔ ﺍﻟﺠﻭﻫﺭ( ... ﺤﻭﺍﻓﺯ،
 ﻭﻫﻭ ﻤﺎ  ﻤﻌﺭﻓﻲ ﺍﺒﻥ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻫﻲ ﻤﻭﻀﻭﻉ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ،ﺒﺎﻗﺘﺭﺍﺏﺍﻷﻭﻟﻰ ﺃﻥ ﺘﻜﻭﻥ ﺍﻟﻤﻨﻁﻠﻘﺎﺕ 
  .ﺃﻀﻔﻰ ﺒﻌﺽ ﺍﻟﺼﻌﻭﺒﺔ
ﻤﺯﺍﻭﺠﺔ ﺒﻴﻥ ﻋﺩﻴﺩ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﻔﺴﺭﺓ ﻟﻠﻅﺎﻫﺭﺓ ﻭﺠﻭﺩ ﺼﻌﻭﺒﺔ ﻓﻲ ﺍﻟ :ﺍﻟﺼﻌﻭﺒﺔ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ -2
 .ﺍﻟﻤﺩﺭﻭﺴﺔ، ﻭﺇﺴﻘﺎﻁﻬﺎ ﺇﺴﻘﺎﻁﺎ ﻏﻴﺭ ﻤﺨل ﻭﻻ ﻤﻘل
  ﺒﻔﻀل ﺍﻤﺘﺩﺍﺩ ﺍﻟﺭﻗﻌﺔ ﺘﻭﺯﻴﻊ ﻋﻴﻨﺔ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﻜﺎﻤل ﺘﺭﺍﺏ ﺍﻟﻭﻻﻴﺔ:ﺍﻟﺼﻌﻭﺒﺔ ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔ-3
ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ، ﻤﻥ ﺤﻴﺙ ﺘﻭﺯﻴﻊ ﺍﻻﺴﺘﻤﺎﺭﺍﺕ ﻴﺭ ﺜﻜﺍﻟ  ﺒﺎﻟﺸﻲﺀﺏ ﺼﻌﺍﻟﺠﻐﺭﺍﻓﻴﺔ ﻟﻠﻭﻻﻴﺔ،
 ﻤﺤﺎﻭﻟﺔ ﺇﻗﻨﺎﻉ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﺒﺠﺩﻭﻯ ﺤﻴﺔ ﻭﻤﻥ ﻨﺎﺤﻴﺔ ﺃﺨﺭﻯﻫﺫﺍ ﻤﻥ ﻨﺎﻭﺍﺴﺘﺭﺠﺎﻋﻬﺎ، 





                                             ﺍﻟﺒﻨﺎﺀ ﺍﻟﻤﻨﻬﺠﻲ ﻟﻠﺪﺭﺍﺳﺔ:                                                      ﺍﻟﻔـــﺼﻞ ﺍﻷﻭﻝ
  
 
-  25 - 
  ﺨﻼﺼﺔ ﺍﻟﻔﺼل
 ﺩﻋﺕ ﺇﻟﻰ ﻁﺭﻕ ﻤﻭﻀﻭﻉ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﻤﻥ ﺨﻼل ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻔﺼل ﺘﻡ ﺘﻨﺎﻭل ﺃﻫﻡ ﺍﻷﺴﺒﺎﺏ ﺍﻟﺘﻲ
 ، ﺜﻡ ﺇﻟﻰ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﻫﺫﺍﺫﺍﺘﻴﺔﻤﻥ ﺃﺴﺒﺎﺏ ﻤﻭﻀﻭﻋﻴﺔ، ﻭﺍﻻﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺒﺎﻟﺒﺤﺙ ﻭﺍﻟﺘﻨﻘﻴﺏ، 
، ﻭﺇﻟﻰ ﻤﺨﺘﻠﻑ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﻤﺘﻭﺨﺎﺓ، ﺜﻡ ﺘﻡ ﺍﻟﺘﻌﺭﺽ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﻭﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ، ﻤﻥ ﺍﻟﻨﺎﺤﻴﺘﻴﻥ ﻟﻤﻭﻀﻭﻉﺍ
 ﺘﺤﺩﻴﺩ ﺍﻟﻤﻔﺎﻫﻴﻡ، ﻭﻜﺫﺍ ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺎﺕﻹﺸﻜﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻭﻤﺨﺘﻠﻑ ﺍﻻﺴﺌﻠﺔ ﺍﻟﻤﺘﻔﺭﻋﺔ ﻋﻨﻬﺎ، ﺒﺎﻻﻀﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ 
ﻘﻴﺏ ﻋﻠﻴﻬﺎ،  ﻭﺍﻟﺘﻌﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺍﻟﺴﺎﺒﻘﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺨﺩﻤﻪ، ﻭﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﻘﺎﺭﺒﺎﺕ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔﺍﻟﻤﻬﻤﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻭﻀﻭﻉ، ﻭ
  .ﺼﻌﻭﺒﺎﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔﻭﺃﺨﻴﺭﺍ ﺇﻟﻰ 
  
  ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻴﺔﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ : ﺍﻟﻔﺼﻞ ﺍﻟﺜﺎﻧﻲ
  
  
  .ﺎﻧﯿﺔﻣﻔﮭﻮم وﻧﺸﺄة اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻹﻧﺴ 
  
 أﺳﺒﺎب اﻻھﺘﻤﺎم ﺑﺎﻟﻌﻨﺼﺮ اﻟﺒﺸﺮي 
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  ﺘﻤﻬﻴﺩ
ﻜﻤﺎ ﻻ ﻴﻤﻜﻥ ﻟﺘﻁﻭﺭ ﺃﻱ ﻤﻨﻅﻤﺔ ﺇﻻ ﺃﻥ ﻴﻜﻭﻥ ﻓﻲ ﻤﺤﻭﺭ ﺍﻟﺯﻤﺎﻥ ﻭﻤﺴﺎﺤﺔ ﺍﻟﻤﻜﺎﻥ، ﻓﺈﻨﻪ ﻟﻥ 
 ﻭﻟﻭ ﻓﻲ ﺇﻁﺎﺭ ﻴﺤﺩﻩ -ﻓﻌﺎﻟﺔ، ﻤﻥ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﺫﻴﻥ ﺘﺠﻤﻌﻬﻡ ( ﺒﺸﺭﻴﺔ)ﻴﻜﻭﻥ ﺇﻻ ﺒﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺇﻨﺴﺎﻨﻴﺔ 
ﻴﻥ  ﺃﻫﺩﺍﻑ ﻤﺸﺘﺭﻜﺔ، ﻟﻜﻥ ﺘﺘﺤﻘﻕ ﻟﻠﻤﻨﻅﻤﺔ ﻏﺎﻴﺘﻬﺎ ﺒﺎﻟﻌﻨﺎﻴﺔ ﺒﺸﺒﻜﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺒ–ﺍﻟﻤﻜﺎﻥ 
ﺃﻓﺭﺍﺩﻫﺎ، ﻭﻋﻠﻴﻬﺎ ﺃﻴﻀﺎ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻟﺘﺤﻜﻡ ﻓﻲ ﺁﺩﺍﺀ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﺒﺎﻟﺴﻠﺏ ﺃﻭ ﺒﺎﻹﻴﺠﺎﺏ، ﻭﺫﻟﻙ ﻟﻤﺎ ﻴﻨﺒﻨﻲ 
ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺒﻴﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻤﻥ ﺘﻠﻙ ﺍﻟﺸﺒﻜﺔ  ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺒﺎﻟﻤﻨﻅﻤﺔ، ﻓﻬﻲ ﺩﺍﻋﻤﺔ ﻟﺫﻟﻙ ﺍﻟﻨﺸﺎﻁ 
ﻴﺎﺓ ﻭﺘﻁﻭﺭ ﺍﻟﻤﺎﺩﻱ ﺃﻭ ﺍﻟﺭﻭﺤﻲ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻘﻭﻡ ﺒﻪ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ، ﻭﻫﻭ ﺍﻟﻨﺸﺎﻁ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻤﻜﻥ ﺒﻪ ﺘﻔﺴﻴﺭ ﻤﺴﺎﺭﺍﺕ ﺤ
  .ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ
ﻬﺎ، ﻭﻫﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﺤﻘﻴﻘﺔ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﻟﺘﺤﻘﻴﻘ ﻴﻌﻤﻠﻭﻥ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺘﺠﻤﻌﻬﻡ ﺍﻟﺒﺸﺭ ﻤﻥ ﺠﻤﺎﻋﺔ ﺃﻱﻓﻼ ﺭﻴﺏ ﺃﻥ 
 ﺘﺘﻐﻴﺭ ﺒﻤﺸﺎﻋﺭ ﻓﻴﻪ ﻓﻴﻤﺎ ﺒﻴﻨﻬﻡ ﻴﺭﺘﺒﻁﻭﻥ ﺇﻁﺎﺭ ﻓﻲ ﺒﻴﻨﻬﻡ، ﺍﻟﺴﺎﺌﺩﺓ ﻭﺍﻟﻘﻭﺍﻨﻴﻥ ﺍﻟﻘﻭﺍﻋﺩﻻ ﺘﺨﺭﺝ ﻋﻥ 
 ﻫﻭ ﻭﻫﺫﺍ ﻤﺘﻤﺎﺴﻜﺔ، ﺠﻤﺎﻋﺔ ﻨﻭﻥﻴﻜﻭ ﺒﺫﻟﻙ ﻬﻡﻓ ﻋﻠﻴﻬﻡ، ﺘﻤﺭ ﺍﻟﺘﻲ ﻭﺍﻷﺤﻭﺍل ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ ﺤﺴﺏ ﻭﺘﺘﺒﺩل
  .ﻟﺘﺤﻘﻴﻘﻪ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕﺒﻌﺩ  ﺴﻌﻰ ﻴﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔ ﻟﻠﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﺍﻟﻤﺜﺎﻟﻲ ﺍﻟﻨﻤﻭﺫﺝ
 ﻤﻥ ﺃﺴﺎﺱ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﻫﺫﻩ ﺘﻘﻭﻡ ﺒﺤﻴﺙ ﻭﺭﺅﺴﺎﺌﻬﻡ، ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﻴﻥ ﺠﻴﺩﺓ ﻋﻼﻗﺔ ﺇﻗﺎﻤﺔ ﻭﻟﻌل
 ﻭﺍﻻﻟﺘﺯﺍﻡ ﺕ،ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﻲﻓ ﻭﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻭﺍﻟﺘﻜﺎﺘﻑ، ﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥ ﻴﻜﻭﻥ ﺜﻡ ﻭﻤﻥ ﻭﺍﻟﺜﻘﺔ، ﻭﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺓ، ﺍﻟﻤﻭﺩﺓ،
 ﻋﻠﻰ ﻴﺴﺎﻋﺩ ﻤﻤﺎ ﺍﻟﺫﺍﺘﻴﺔ، ﻭﺍﻟﺭﻗﺎﺒﺔ ﺒﺎﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﻭﺍﻟﺸﻌﻭﺭ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﻗﻭﺓﻲ ﻓ ﻭﺍﻻﻋﺘﻘﺎﺩ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ، ﺒﺘﺤﻘﻴﻕ
 .ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺠﻭﻫﺭ ﻟﻬﻭ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﻤﻥ ﺭﻓﻴﻊ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺘﺤﻘﻴﻕ
  :ﻭﻫﻲ ﻨﻘﺎﻁ ﻋﺩﺓ ﺍﺴﺘﻌﺭﺍﺽ ﺨﻼل ﻤﻥ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﻤﻭﻀﻭﻉ ﻴﺘﻨﺎﻭل ﻴﺘﻡ ﻭﺴﻭﻑ
ﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ، ﻭﻨﺘﻌﺭﺽ ﻓﻴﻪ ﺇﻟﻰ ﺘﻌﺭﻴﻔﺎﺕ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻭﺒﻌﺽ  ﻤﻔﻬﻭﻡ ﻭﻨﺸﺄﺓ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍ-
  .ﻤﻔﺎﻫﻴﻤﻬﺎ ﺍﻟﺨﺎﻁﺌﺔ ﻭﻤﺩﺍﺨل ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ، ﺜﻡ ﺇﻟﻰ ﻨﺸﺄﺓ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ
 ﺃﺴﺒﺎﺏ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺒﺎﻟﻌﻨﺼﺭ ﺍﻟﺒﺸﺭﻱ، ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﺘﻁﺭﻕ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻐﺎﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ، ﺜﻡ ﺇﻟﻰ -
  .ﺍﻟﻐﺎﻴﺎﺕ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ
" ﻟﻭﻴﺩ ﻭﺍﺭﻨﺭ"، ﻭﺃﻋﻤﺎل "ﺇﻟﺘﻭﻥ ﻤﺎﻴﻭ"ﻴﺔ، ﻤﻥ ﺨﻼل ﺩﺭﺍﺴﺎﺕ  ﻨﻅﺭﻴﺎﺕ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨ-
  .ﻭﺒﺤﻭﺙ ﻟﺠﻨﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ، ﻭﺍﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﺘﺼﻤﻴﻡ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ
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  .ﻤﻔﻬﻭﻡ ﻭﻨﺸﺄﺓ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ: ﺍﻟﻤﺒﺤﺙ ﺍﻷﻭل
ﻟﻘﺩ ﺃﻭﺭﺩ ﺍﻟﻌﺩﻴﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﻴﻥ ﺘﻌﺭﻴﻔﺎﺕ ﻤﺘﻌﺩﺩﺓ ﻟﻠﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ، ﺤﻴﺙ ﺘﺨﺘﻠﻑ ﻫﺫﻩ 
ﺘﺎﺏ ﻭﺭﺅﻴﺘﻬﻡ ﻭﻓﻠﺴﻔﺘﻬﻡ ﻭﺍﻟﺯﻭﺍﻴﺎ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻨﻅﺭﻭﻥ ﻤﻥ ﺨﻼﻟﻬﺎ ﻟﻤﻭﻀﻭﻉ ﺍﻟﺘﻌﺭﻴﻔﺎﺕ ﺤﺴﺏ ﻨﻅﺭﺓ ﺍﻟﻜ
ﺍﻟﺘﻌﺭﻴﻑ، ﻭﺫﻟﻙ ﻴﺭﺠﻊ ﻓﻲ ﻜﺜﻴﺭ ﻤﻥ ﺍﻷﺤﻴﺎﻥ ﺇﻟﻰ ﻓﻬﻡ ﺃﺴﺒﺎﺏ ﻭﻅﺭﻭﻑ ﻤﻨﺸﺌﻬﺎ ﻭﻫﺫﺍ ﻤﺎ ﺴﻨﻭﻀﺤﻪ 
  .ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺄﺘﻲ
  ﺘﻌﺭﻴﻔﺎﺕ ﻭﻤﺩﺍﺨل ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ: ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻷﻭل
ﻏﺎﻴﺘﻪ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺤﺩﻴﺜﺔ، ﺇﻻ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻏﻡ ﻤﻥ ﺃﻥ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺒﻤﻭﻀﻭﻉ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻗﺩ ﺒﻠﻎ 
ﺃﻨﻪ ﻻ ﻴﺯﺍل ﻴﺤﺘﺎﺝ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻔﻬﻡ ﺍﻟﻤﺘﻔﺤﺹ ﻟﺘﻁﺒﻴﻘﺎﺘﻪ، ﺤﻴﺙ ﻴﻅﻥ ﺍﻟﺒﻌﺽ ﺒﺴﻬﻭﻟﺔ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻨﺸﺌﺎﺕ، ﻟﻜﻥ 
ﺍﻟﺼﻌﻭﺒﺔ ﻭﺍﻟﺘﻌﻘﻴﺩ ﻋﻨﺩﻤﺎ ﻨﺘﻌﺎﻤل ﻤﻊ ﺍﻟﻌﻨﺼﺭ ﺍﻟﺒﺸﺭﻱ، ﻓﻼ ﺸﻙ ﺃﻥ ﺍﻟﺘﻌﺎﻤل ﻤﻊ ﺍﻷﺸﺨﺎﺹ ﺃﻜﺜﺭ 
ﺃﻜﺜﺭ ﺘﻌﻘﻴﺩﺍ ﻭﺘﺩﺍﺨﻼ ﻤﻤﺎ ﻴﺒﺩﻭ ﻋﻠﻴﻪ، ﺼﻌﻭﺒﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﺘﻌﺎﻤل ﻤﻊ ﺍﻷﺸﻴﺎﺀ، ﺇﺫ ﺃﻥ ﻤﺠﺎل ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ 
 –ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﺫﻟﻙ ﻴﺭﻯ ﺒﻌﺽ ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﻴﻥ ﺃﻥ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺘﻬﺩﻑ ﺇﻟﻰ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﺴﻌﺎﺩﺓ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ 
ﻟﻴﺱ ﻓﻘﻁ ﺒﺈﺸﺒﺎﻉ ﺤﺎﺠﺎﺘﻬﻡ ﺍﻟﻀﺭﻭﺭﻴﺔ، ﺒل ﺃﻴﻀﺎ ﺒﺈﺸﺒﺎﻉ ﺤﺎﺠﺎﺘﻬﻡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻭﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔ ﻟﺨﻠﻕ ﺍﻟﺸﻌﻭﺭ 
ﻭﻡ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻗﺩ ﺘﻁﻭﺭ ﻓﺄﺼﺒﺢ ﻴﻬﺩﻑ ﺇﻟﻰ ﻟﺩﻴﻬﻡ ﺒﺎﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻭﺭﻓﻊ ﺭﻭﺤﻬﻡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ، ﻭﻟﻜﻥ ﻤﻔﻬ
  .  ﻨﺤﻭ ﺯﻴﺎﺩﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻭﺘﺩﻋﻴﻡ ﻨﺸﺎﻁ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ- ﺠﺎﻨﺏ ﻤﺎ ﺴﺒﻕ-
  ﺘﻌﺭﻴﻔﺎﺕ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ: ﺍﻟﻔﺭﻉ ﺍﻷﻭل
ﺭﺍﺒﻁﺔ ﺒﻴﻥ ﺸﻴﺌﻴﻥ ﺃﻭ ﻅﺎﻫﺭﺘﻴﻥ ﺒﺤﻴﺙ ﻴﺴﺘﻠﺯﻡ  "،"ﻟﻌﻼﻗﺎﺕ"ﻴﻘﺼﺩ ﺒﻜﻠﻤﺔ ﻋﻼﻗﺔ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﻫﻲ ﻤﻔﺭﺩ 
  . 1"ﻥ ﻋﻼﻗﺔ ﺍﺘﻔﺎﻕ ﺃﻭ ﺸﺒﻪ ﺃﻭ ﺘﺒﻌﻴﺔﺘﻐﻴﻴﺭ ﺃﺤﺩﻫﻤﺎ ﺘﻐﻴﻴﺭ ﺍﻵﺨﺭ، ﻭﻗﺩ ﺘﻜﻭ
ﻤﺠﻤﻭﻉ ﺍﻟﺼﻔﺎﺕ ﺍﻟﻤﺸﺘﺭﻜﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺘﺼﻑ ﺒﻬﺎ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ : "ﻓﻬﻲ ﺘﻌﻨﻲ" ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ"ﺃﻤﺎ ﻜﻠﻤﺔ 
ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻲ ﻭﺘﻤﻴﺯﻩ ﻋﻥ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻟﺤﻴﻭﺍﻨﻲ، ﻜﻤﺎ ﻴﻘﺼﺩ ﺒﻬﺫﺍ ﺍﻻﺼﻁﻼﺡ ﺃﺤﻴﺎﻨﺎ ﻤﺠﻤﻭﻉ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺒﻭﺼﻔﻬﻡ 
  .2ﻤﻠﻬﺎ ﺍﻹﻨﺴﺎﻥ ﻨﺤﻭ ﺍﻵﺨﺭﻴﻥﻤﺠﺘﻤﻌﺎ ﻭﺍﺤﺩﺍ، ﻜﺫﻟﻙ ﻴﻘﺼﺩ ﺒﻪ ﺭﻭﺡ ﺍﻟﺸﻔﻘﺔ ﻭﺍﻟﻌﻁﻑ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺤ
ﻭﺍﻟﻭﺍﻗﻊ ﺃﻥ ﻋﺒﺎﺭﺓ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻫﻲ ﻋﺒﺎﺭﺓ ﺘﺸﻴﺭ ﺇﻟﻰ ﺃﻴﺔ ﺼﻭﺭﺓ ﺴﻠﺒﻴﺔ ﺃﻭ ﺇﻴﺠﺎﺒﻴﺔ ﻤﻥ 
  .  3ﻁﺭﻓﻴﻥ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻨﺎﺼﺭ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻨﺸﺄ ﻓﻲ ﻤﻜﺎﻥ ﻤﻌﻴﻥ/ﺼﻭﺭ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻤﺭ ﺒﻴﻥ ﻋﻨﺼﺭﻴﻥ
                                                
  .253، ص ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖأﺣﻤﺪ زﻛﻲ ﺑﺪوي،  - 1
  .302، ص اﻟﻤﺮﺟﻊﻧﻔﺲ  - 2
، ﻋﻤﺎن، دار وﻣﻜﺘﺒﺔ اﻟﺤﺎﻣﺪ، اﻹدارة اﻟﺤﺪﯾﺜﺔ ﻟﻤﻨﻈﻤﺎت اﻷﻋﻤﺎل، اﻟﺒﯿﺌﺔ اﻟﻮﻇﺎﺋﻒ واﻹﺳﺘﺮاﺗﯿﺠﯿﺎتﺣﺴﯿﻦ ﻋﻠﻲ وآﺧﺮون،  - 3
 .17 ، ص4002
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ﻴﻥ ﺍﻟﻨﺎﺱ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻘﻭﻡ ﻜﻤﺎ ﻨﺠﺩ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﻭﺴﻭﻋﺔ ﺍﻟﻔﻠﺴﻔﻴﺔ ﺘﻌﺭﻑ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺒﺄﻨﻬﺎ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒ
  .1ﺨﻼل ﻨﺸﺎﻁﻬﻡ ﺍﻟﻌﻤﻠﻲ ﻭﺍﻟﺭﻭﺤﻲ ﺍﻟﻤﺸﺘﺭﻙ
ﻤﺜﻼ ﻴﻌﺭﻑ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ " ﺴﻜﻭﺕ" ﻓـ: ﻓﺘﻌﺭﻴﻔﺎﺕ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻤﺘﻌﺩﺩﺓ ﻭﻤﺨﺘﻠﻔﺔ
ﺒﺄﻨﻬﺎ ﺘﺸﻴﺭ ﺇﻟﻰ ﻋﻤﻠﻴﺎﺕ ﺘﺤﻔﻴﺯ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻓﻲ ﻤﻭﻗﻑ ﻤﻌﻴﻥ ﺒﺸﻜل ﻓﻌﺎل، ﻴﺅﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻭﺼﻭل ﺇﻟﻰ ﺘﻭﺍﺯﻥ "
   .2"ﺎ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻲ، ﻜﻤﺎ ﻴﺴﺎﻋﺩ ﻋﻠﻰ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﻤﻁﺎﻟﺏ ﺍﻟﻤﺸﺭﻭﻉﻓﻲ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﻴﻌﻁﻲ ﺍﻟﻤﺯﻴﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﺭﻀ
ﺃﺴﺎﻟﻴﺏ ﻟﻠﺴﻠﻭﻙ "ﻴﻌﺭﻑ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺒﺄﻨﻬﺎ " ﻭﻟﻴﺎﻡ ﻜﻠﺒﺎﺘﺭﻙ"ﻭﻤﻥ ﺠﻬﺔ ﺃﺨﺭﻯ ﻓﺈﻥ 
ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻲ ﺍﻟﺫﻱ ﺍﺘﻔﻕ ﺠﻤﻴﻊ ﺍﻟﻨﺎﺱ ﻋﻠﻰ ﺃﻨﻬﺎ ﻀﺭﻭﺭﻴﺔ ﻟﺘﺤﻘﻴﻕ ﻨﻭﻉ ﺍﻟﺤﻴﺎﺓ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺍﻟﻤﺭﻏﻭﺏ ﻓﻴﻬﺎ، 
  .3"ﻭﻟﻀﻤﺎﻥ ﺍﺴﺘﻘﺭﺍﺭﻫﺎ
ﺍﻷﻓـﺭﺍﺩ                         ﺒﻴﻥ ﻴﺘﻡ ﺍﻟﺫﻱ ﺍﻟﺘﺩﺍﺨـل ﻋﻠﻰ"  snoitaleR namuHﺴﺎﻨﻴﺔﺇﻨ ﻋﻼﻗﺎﺕ" ﻟﻔﻅ ﻭﻴﻁﻠﻕ
ﻓﻲ ﺍﻟﺴﻴﺎﺴﺔ،  ﺍﻟﺤﻜﻭﻤﺔ، ﺃﻭ ﺃﻭ ﺍﻷﻋﻤﺎل، ﻤﺠﺎل ﻓﻲ ﻜﺎﻥ ﺴﻭﺍﺀ ﻤﺠﺎل، ﻤﺠﻤﻭﻋﺎﺕ ﻓﻲ ﺃﻱ ﻓﻲ ﺸﻜل ﻭﻫﻡ 
  .ﺍﻟﻤﻨﺎﺯل ﻓﻲ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺃﻭ ﺃﻭ ﻓﻲ
ﻟﻸﻓﺭﺍﺩ  ﻟﻠﻤﺸﺭﻭﻉ ﻭﻤﺭٍﺽ ﻤﻨﺘﺞ ﺠﻤﺎﻋﻲ ﻤﺠﻬﻭﺩ ﺘﻨﻤﻴﺔ" ﺒﺄﻨﻬﺎ  ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺘﻌﺭﻴﻑ ﻴﻤﻜﻥ ﻭﻟﺫﻟﻙ
 ﺍﻟﺴﺎﺒﻘﺔ ﺍﻟﺘﻌﺭﻴﻔﺎﺕ ﻭﻋﻠﻰ ﻀﻭﺀ ﺒﺎﺨﺘﺼﺎﺭ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﻨﻌﺭﻑ ﺃﻥ ﻴﻤﻜﻥ ﻜﻤﺎ. ﻨﻔﺴﻪ ﺍﻟﻭﻗﺕ ﻓﻲ
  . " 4ﺍﻟﻌﻤل ﻓﻲ ﻤﺤﻴﻁ ﺍﻟﻤﺠﻤﻭﻋﺎﺕ ﺍﻟﻤﺸﺘﺭﻜﺔ ﻓﻲ ﻭﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﺘﻨﻤﻴﺔ ﺇﻨﻬﺎ :ﻓﻨﻘﻭل
 ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻓﻲ ﻤﺤﻴﻁ ﻴﻥﺒ ﺍﻟﺘﻜﺎﻤل ﺇﻟﻰ ﻴﻬﺩﻑ ﺍﻟﺫﻱ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻴﺩﺍﻥ ﺫﻟﻙ ﺒﺄﻨﻬﺎ ﺘﻌﺭﻴﻔﻬﺎ ﻭﻴﻤﻜﻥ
 ﺤﺎﺠﺎﺘﻬﻡ ﺤﺼﻭﻟﻬﻡ ﻋﻠﻰ ﺇﺸﺒﺎﻉ ﻤﻊ ﻭﺒﺘﻌﺎﻭﻥ، ﺒﺈﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤل ﺇﻟﻰ ﻭﻴﺤﻔﺯﻫﻡ ﻴﺩﻓﻌﻬﻡ ﺍﻟﺫﻱ ﺍﻟﻌﻤل ﺒﺎﻟﺸﻜل
  .ﻭﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻟﻁﺒﻴﻌﻴﺔ ﻭﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔ
 ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺍﻟﺤﻘﻴﻘﻴﺔ ﻻ ﺘﺘﻤﺎﺸﻰ ﻤﻊ ﻭﺼﻔﺔ ﺘﺘﻌﻠﻡ ﺤﻭل "ﺃﻥ " ﻤﺎﺩﻟﻴﻥ ﻏﺭﺍﻓﻴﺘﺯ"ﻭﺘﺭﻯ 
ﻭﻋﻴﺎ ﺒﺎﻟﻁﺭﻴﻘﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺘﺼﺭﻑ ﺒﻬﺎ ﻤﻊ ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ ﻭﺒﺎﻷﺴﻠﻭﺏ ، ﺇﻨﻬﺎ ﺘﺘﻁﻠﺏ vﻁﺎﻭﻟﺔ ﻤﺼﻨﻭﻋﺔ ﻋﻠﻰ ﺸﻜل
ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺘﻠﻘﺎﻩ ﺒﻪ ﺍﻵﺨﺭﻭﻥ، ﺇﻥ ﺍﻟﺘﻌﺩﻴل ﺍﻟﺤﻘﻴﻘﻲ ﻟﻠﻤﻭﺍﻗﻑ ﻤﺭﺘﺒﻁ ﺒﻬﺫﺍ ﺍﻻﻜﺘﺸﺎﻑ ﻭﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺸﺎﻋﺭ ﺍﻟﺤﻘﻴﻘﻴﺔ 
  . 5ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻭﺤﻲ ﺒﻬﺎ ﻟﻶﺨﺭﻴﻥ
                                                
  .892، ص 1891، 4، ﺑﯿﺮوت، دار اﻟﻄﻠﯿﻌﺔ، ط(ﺗﺮﺟﻤﺔ ﺳﻤﯿﺮ ﻛﺮم )اﻟﻤﻮﺳﻮﻋﺔ اﻟﻔﻠﺴﻔﯿﺔﯾﻮدﯾﻦ، .روزﻧﺘﺎل و ب.م - 1
، ﺟﺎﻣﻌﺔ ﻧﺎﯾﻒ اﻟﻌﺮﺑﯿﺔ ﻟﻠﻌﻠﻮم اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻹﻧﺴﺎﻧﯿﺔ ﻓﻲ اﻟﻔﻜﺮ اﻹداري اﻹﺳﻼﻣﻲ واﻟﻤﻌﺎﺻﺮﻣﺤﻤﺪ ﺑﻦ ﻋﺎﺑﺪ اﻟﻤﺸﺎوﯾﺔ اﻟﺪوﺳﺮي،  - 2
  .62 ، ص5002اﻷﻣﻨﯿﺔ، اﻟﺮﯾﺎض، 
  .17 ، ص4002ﺒﺎب اﻟﺠﺎﻣﻌﺔ، ، اﻹﺳﻜﻨﺪرﯾﺔ، ﻣﺆﺳﺴﺔ ﺷ اﻟﺘﻨﻈﯿﻢاﺟﺘﻤﺎعﻋﻠﻢ ﺣﺴﯿﻦ ﻋﺒﺪ اﻟﺤﻤﯿﺪ أﺣﻤﺪ رﺷﻮان،  - 3
، ص 9991ﺎﻣﻌﺔ، ــــــاﻹﺳﻜﻨﺪرﯾﺔ، ﻣﺆﺳﺴﺔ ﺷﺒﺎب اﻟﺠ، إدارة اﻷﻓﺮاد واﻟﻌﻼﻗﺎت اﻹﻧﺴﺎﻧﯿﺔ ﻣﺪﺧﻞ اﻷھﺪافاﻟﺸﻨﻮاﻧﻲ ﺻﻼح،  - 4
  .794
 .512، ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖﯿﺘﺰ، ﻓ ﻣﺎدﻟﯿﻦ ﻏﺮا- 5
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ﻭﻤﻨﻪ ﻨﺠﺩ ﺃﻥ ﺍﻟﺼﻼﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﺘﻘﻭﻡ ﻋﻠﻰ ﺃﺴﺎﺱ ﺸﻌﻭﺭ ﻤﺸﺘﺭﻙ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻭﺒﻴﻨﻬﻡ 
ﺘﺴﺭﻱ ﻋﻠﻴﻬﻡ ﻟﻭﺍﺌﺢ ﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻭﺍﺤﺩﺓ، ) ﻥ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ، ﺘﻤﻠﻴﻪ ﻀﺭﻭﺭﺓ ﺍﻨﺘﻤﺎﺀﻫﻡ ﺇﻟﻰ ﻨﻅﺎﻡ ﻭﺍﺤﺩ ﻭﺒﻴ
ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻤﻌﻨﺎﻩ ﺃﻨﻬﻡ ﻀﻤﻥ ﻤﺠﺘﻤﻊ ﻭﺍﺤﺩ، ﻓﻴﻪ ﻟﻜل ﻓﺭﺩ ( ﻭﻅﺭﻭﻑ ﻭﺍﺤﺩﺓ، ﻭﻫﺩﻑ ﻤﺸﺘﺭﻙ ﻭﺍﺤﺩ 
ﻭﺍﺠﺒﺎﺕ ﻭﻋﻠﻴﻪ ﺤﻘﻭﻕ ﺘﺠﺎﻩ ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ، ﻋﻠﻰ ﺍﻋﺘﺒﺎﺭ ﺃﻥ ﻟﺫﻟﻙ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺃﻨﺎﺱ ﻟﻬﻡ ﻤﺸﺎﻋﺭﻫﻡ ﻭﺍﺤﺘﻴﺎﺠﺎﺘﻬﻡ 
  .ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ
 ، ﻭﺍﻹﻨﺴﺎﻥ( ﻓﻌل ﺭﺩ ﻓﻌل ﻟﻜل)  ﻋﻠﻤﺎﺀ ﺍﻟﻁﺒﻴﻌﺔ ﻴﻘﻭل ﻜﻤﺎ ﺃﻭ ﺃﺜﺭﻩ ﺍﻹﻨﺴﺎﻥ ﺘﺼﺭﻓﺎﺕ ﻤﻥ ﺘﺼﺭﻑ ﻓﻠﻜل
 ﻫﺅﻻﺀ ﻓﻲ ﻴﺘﺭﻙ ﺃﺜﺭﻩ ﺘﺼﺭﻓﺎﺘﻪ ﺘﻘﺭﻴﺒﺎ ﻤﻥ ﺘﺼﺭﻑ ﻜل ﺁﺨﺭﻴﻥ، ﺃﺸﺨﺎﺹ ﻤﻊ ﺒل ﺒﻤﻔﺭﺩﻩ ﻴﻌﻴﺵ ﻋﺎﺩﺓ ﻻ
 ﻤﻥ ﻥﻏﺎﻟﺒﺎ ﻹﺘﻴﺎﻥ ﻨﻭﻉ ﻤﻌﻴ ﻴﺩﻓﻌﻬﻡ ﻓﻴﻬﻡ، ﺼﺩﺍﻩ ﺍﻷﺜﺭ ﻭﻟﻬﺫﺍ ﻜﺠﻤﺎﻋﺎﺕ، ﺃﻭ ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ ﺴﻭﺍﺀ ﻜﺄﻓﺭﺍﺩ
 ﺃﻭ( ﺍﻟﺘﺠﺎﺭﺏ ) ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﺴﻡ  ﻋﻠﻰ ﻨﻁﻠﻕ ﺃﻥ ﻭﻨﺴﺘﻁﻴﻊ ﺼﺩﺍﻫﺎ ﺒﺩﻭﺭﻫﺎ ﺃﺜﺭﻫﺎ ﺃﻭ ﺍﻟﺘﺼﺭﻓﺎﺕ، ﻭﻟﻬﺎ
 ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔ، ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﻓﻲﺤﺠﺭ ﺍﻟﺯﺍﻭﻴﺔ  ﻭﻫﻭ (ﺍﻟﺘﻔﺎﻋل ) ﻋﻠﻤﺎﺀ ﺍﻟﻁﺒﻴﻌﺔ  ﺁﺨﺭ ﻤﻥ ﺘﻌﺒﻴﺭﺍ ﺇﺫﺍ ﺍﺴﺘﻌﺭﻨﺎ
ﻓﻲ ﻤﻜﺎﻥ ﺍﻟﻌﻤل، ﻭﻤﻨﻪ ﻤﻥ ﺍﻟﻀﺭﻭﺭﻱ ﺍﻟﺘﺄﻜﻴﺩ ﻋﻠﻰ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ . ﺍﻟﻤﻤﻴﺯ ﻟﻬﺫﻩ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﻭﺍﻟﻁﺎﺒﻊ
  . 1ﻭﻜﺫﻟﻙ ﺍﻟﺘﺄﻜﻴﺩ ﻋﻠﻰ ﻗﻴﻡ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻓﻲ ﻨﻔﺱ ﺍﻟﻤﻭﻗﻊ
 ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻟﺫﻱ ﻓﻲ ﻭﺘﻔﺎﻋﻠﻬﻡ ﺍﻟﻨﺎﺱ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺘﻌﺎﻤل ﺃﺴﺎﻟﻴﺏ ﻓﻲ ﻭﺍﺴﻊ ﺘﺘﻤﺜل ﺒﺸﻜل ﻟﺫﺍ ﻓﺎﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ
ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﻴﺔ ﻭﺍﻷﺴﺭﻴﺔ،  ﻤﺭﺍﻓﻘﻪ ﻭﺍﻟﺴﻴﺎﺴﻴﺔ، ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭﺍﻟﺜﻘﺎﻓﻴﺔ ﺤﻴﺎﺘﻪ ﺒﺸﺘﻰ ﺠﻭﺍﻨﺏ ﻴﻌﻴﺸﻭﻥ ﻓﻴﻪ،
ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ  ﺃﺸﻜﺎل ﻓﻲ ﺸﻜل ﻤﻥ ﺍﻟﻨﺎﺱ ﺘﺠﻤﻊ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺃﻭ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﻕ ﺫﻟﻙ ﺒﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﺤﺎلﻭﻴﻨﻁﺒ
  . ﺍﻟﻭﺼﻭل ﺇﻟﻰ ﻫﺩﻑ ﻤﻌﻴﻥ ﺒﻐﺭﺽ
ﻜﻤﺎ ﻴﻌﺩ ﺃﻴﻀﺎ ﻤﻥ ﺼﻠﺏ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻤﻭﻀﻭﻉ ﻤﻘﺎﻭﻤﺔ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﻤﻥ ﻗﺒل ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ 
ﻋﻠﻰ ﺍﻻﺘﺼﺎل  ﻲ ﺤﺎل ﺘﻡ ﺍﻟﻌﻤلﺒﺎﻟﻤﺅﺴﺴﺔ، ﺤﻴﺙ ﻴﻌﺘﺒﺭ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﻤﻘﺒﻭﻻ ﻤﻥ ﻗﺒل ﺍﻟﻌﻤﺎل ﺍﻟﻤﻨﻔﺫﻴﻥ ﻓ
ﺍﻟﻀﺭﻭﺭﻱ ﺒﻬﻡ، ﻭﺍﻟﺸﺭﺡ ﺍﻟﺠﻴﺩ ﻟﻀﺭﻭﺭﺓ ﺫﻟﻙ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﺒﻐﺎﻴﺔ ﺍﻟﺤﺼﻭل ﻋﻠﻰ ﺤﺭﻜﻴﺔ ﻓﻲ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ 
، ﻜل ﺫﻟﻙ ﻓﻲ ﺍﻟﻨﻬﺎﻴﺔ ﻴﺤﻘﻕ ﻨﻭﻋﺎ ﻤﻥ ﺍﻟﺘﻭﺍﺼل ﺍﻟﻀﺭﻭﺭﻱ ﻹﺜﺭﺍﺀ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻓﻲ 2ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ
  . ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﺭﺅﺴﺎﺀ ﻭﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ
ﻴﻬﺘﻡ ﺒﺎﻟﺠﻭﺍﻨﺏ  ﻭﻜﻼﻫﻤﺎ ﺒﻌﻀﺎ ﺒﻌﻀﻬﻤﺎ ﻴﺘﻤﻡ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻟﺴﻠﻭﻙﻭﺍ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺃﻥ ﻴﺘﻀﺢ ﻫﻨﺎ ﻭﻤﻥ
 ﺫﻟﻙ ﻓﻲ ﻤﻥ ﺘﺫﻫﺏ ﺇﻟﻰ ﺃﺒﻌﺩ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺃﻥ ﺇﻻ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻲ، ﺍﻟﺴﻠﻭﻙ ﺘﻁﻭﻴﺭ ﺒﻬﺩﻑ ﺇﻟﻴﻬﺎ، ﺃﺸﺭﻨﺎ ﺍﻟﺘﻲ
 ﺍﻟﻤﺸﺘﺭﻙ ﺴﺒﻴل ﺒﻠﻭﻍ ﺍﻟﻬﺩﻑ ﻓﻲ ﺍﻟﻨﺎﺱ ﻴﺒﻥ ﻭﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥ ﺍﻻﻨﺴﺠﺎﻡ ﻭ ﺍﻟﺘﺭﺍﺒﻁ ﻤﻥ ﻨﻭﻉ ﻹﻴﺠﺎﺩ ﻤﺤﺎﻭﻟﺔ
 ﻤﺠﺎﻻﺕ ﻤﻥ ﻤﺠﺎل"ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ، ﻟﺫﺍ ﻓﻬﻲ  ﺃﻭ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻫﺩﻑ ﻴﻜﻭﻥ ﻏﺎﻟﺒﺎ ﻤﺎ ﻭﻫ ﺍﻟﺫﻱ ﻭﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﺨﻴﺭ
                                                
   .43، ص 0102 دﯾﻮان اﻟﻤﻄﺒﻮﻋﺎت اﻟﺠﺎﻣﻌﯿﺔ، اﻟﺠﺰاﺋﺮ، ،اﻟﻤﺪﺧﻞ ﻟﻨﻈﺮﯾﺔ اﻟﻘﺮار ﺣﺴﯿﻦ ﺑﻠﻌﺠﻮز، - 1
 .691 P ,5002,serèissuB ,laértnoM ,eigoloicoS ed eriannoitciD ,sertua te noduoB dnomyaR -  2
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 ﺘﺤﻘﻴﻕ ﻤﻊ ﺇﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺒﺄﻜﺒﺭ ﺍﻟﻌﻤل ﻤﻌﺎ ﺘﺤﻔﺯﻫﻡ ﺇﻟﻰ ﺒﻁﺭﻴﻘﺔ ﻤﻭﻗﻑ ﺍﻟﻌﻤل ﻓﻲ ﺒﺈﺩﻤﺎﺝ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻴﻌﻨﻰ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ،
 ﺒﺄﻨﻬﺎ ﻭﺘﻌﺭﻑ ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﺠﺎل " ﻭﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔ ﻭﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ﻭﺇﺸﺒﺎﻉ ﺤﺎﺠﺎﺘﻬﻡ ﺒﻴﻨﻬﻡ ﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥ
 ﺍﻟﺴﻴﺎﺴﺎﺕ ﻭﺍﻻﺘﺠﺎﻫﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻬﺩﻑ ﺇﻟﻰ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﻤﻊ ﺠﻤﻬﻭﺭﻫﺎ ﺍﻟﺩﺍﺨﻠﻲ ﻤﻥ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ"
ﺨﻼل ﻤﺎ ﺘﻭﻓﺭﻩ ﻤﻥ ﺭﻋﺎﻴﺔ ﻭﺍﻫﺘﻤﺎﻡ ﻭﻅﺭﻭﻑ ﻋﻤل ﻤﻨﺎﺴﺒﺔ، ﻤﻤﺎ ﻴﺅﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺩﺭﺠﺔ ﻤﻨﺎﺴﺒﺔ ﻤﻥ 
  .1 "ﺍﻹﺸﺒﺎﻉ ﻟﺠﻤﻴﻊ ﺍﻷﻁﺭﺍﻑ ﺒﺤﻴﺙ ﻴﺘﺤﻘﻕ ﻓﻲ ﺍﻟﻨﻬﺎﻴﺔ ﻫﺩﻑ ﻜل ﻤﻨﻬﺎ ﺒﺼﻭﺭﺓ ﻤﺘﻭﺍﺯﻨﺔ
ﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺘﻨﺸﻴﻁ ﻭﺍﻗﻊ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻓﻲ ﻤﻭﻗﻑ ﻤﻌﻴﻥ ﻤﻊ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﺘﻭﺍﺯﻥ ﻜﻤﺎ ﻴﻘﺼﺩ ﺒﺎﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍ  
ﺇﻟﻰ ﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ " ﺩﻴﻔﺯ" ﺒﻴﻥ ﺭﻀﺎﻫﻡ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﻭﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺭﻏﻭﺒﺔ، ﻭﻴﺸﻴﺭ 
ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺒﺄﻨﻪ ﻴﻘﻭﻡ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻔﺎﻋﻼﺕ ﺒﻴﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺤﻴﺙ ﻴﺘﺠﻤﻌﻭﻥ ﻓﻲ ﺘﺸﻜﻴﻼﺕ ﻟﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﻤﺤﺩﺩﺓ، 
ﻓﺭﺍﺩ ﻓﻲ ﻤﻭﻗﻑ ﻤﻌﻴﻥ ﻴﺩﻓﻌﻬﻡ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻌﻤل ﻤﻌﺎ ﺒﺸﻜل ﻤﻨﺘﺞ ﻭﻤﺘﻌﺎﻭﻥ ﺒﺤﻴﺙ ﻴﺤﻘﻕ ﻭﻫﻭ ﺃﻴﻀﺎ ﺘﻜﺎﻤل ﺍﻷ
  .   2ﺍﻟﺘﻭﺍﺅﻡ ﺒﻴﻥ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻤﻥ ﺠﻬﺔ ﻭﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﻤﻥ ﺠﻬﺔ ﺜﺎﻨﻴﺔ
 ﻭﺍﻻﻗﺘﻨﺎﻉ ﻭﺍﻟﺘﺸﻭﻴﻕ ﺍﻟﺭﺅﻴﺎ ﻭﻀﻭﺡ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻨﺎﺠﺢ ﺍﻟﻤﺭﺘﻜﺯ ﺍﻟﻔﺎﻀل ﺍﻟﺘﻌﺎﻤل ﻓﻥ" ﻭﻴﻌﺭﻓﻬﺎ ﺁﺨﺭﻭﻥ ﺒﺄﻨﻬﺎ
 ﻤﻥ ﺍﻟﻔﻬﻡ ﻭﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥ ﻭﺍﻋﻴﺔ ﻤﻨﺸﺄﺓ ﺒﻁﺭﻴﻘﺔ ﺃﻭ ﻫﻴﺌﺔ ﺃﻱ ﺎﺕﻭﺠﻤﺎﻋ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺒﻴﻥ ﻋﻠﻤﻴﺔ ﺃﺴﺱ ﺍﻟﻘﺎﺌﻡ ﻋﻠﻰ
 ﺍﻹﻤﻜﺎﻥ ﻟﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﻗﺩﺭ ﻭﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ﺤﺎﺠﺎﺘﻬﻡ ﺇﺸﺒﺎﻉ ﻤﻊ ﺍﻟﻤﺘﺒﺎﺩل ﺒﻴﻨﻬﻡ
 ﻭﺍﻟﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﻤﺭﺍﻋﺎﺓ ﺍﻟﻘﻭﺍﻨﻴﻥ، ﺍﻟﻌﻤل، ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺭﻴﺤﺔ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺘﻭﺍﻓﺭ ﻤﻊ ﺍﻟﻤﻨﺸﻭﺩﺓ ﻟﻬﻴﺌﺔ، ﺃﻭ ﻟﻔﻜﺭ، ﺃﻭ ﻟﻌﻘﻴﺩﺓ
 ﻤﻥ ﻤﺒﺎﺩﺌﻬﺎ ﺍﻟﻤﺴﺘﻤﺩﺓ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺍﻟﺴﻭﻴﺔ ﻭﺍﻟﻘﻴﻡ ﻟﻠﻤﺠﺘﻤﻊ، ﺍﻟﺴﻠﻴﻤﺔ  ﻭﺍﻟﻌﺎﺩﺍﺕ ﻭﺍﻟﺘﻘﺎﻟﻴﺩﻭﺍﻟﻌﺭﻑ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ،
  .3"ﺍﻟﺤﻨﻴﻑ ﺍﻟﺩﻴﻥ ﺍﻹﺴﻼﻤﻲ
ﺒﺄﻥ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺘﺘﻌﺩﻯ  " ﺴﺘﻴﻑ ﺩﻴﻙ"ﻜﻤﺎ ﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﻨﻅﻴﻑ ﺇﻟﻰ ﻤﺎ ﺴﺒﻕ ﻤﺎ ﺫﻫﺏ ﺇﻟﻴﻪ 
ﻤل ﺘﺠﺎﺭﺒﻬﻡ ﺍﻟﺤﻴﺎﺘﻴﺔ، ﻤﻤﺎ ﺫﻜﺭ، ﺇﻟﻰ ﺃﻨﻬﺎ ﺘﺤﻤل ﻤﻌﻨﻰ ﺃﻥ ﻴﺸﺘﺭﻙ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻭﺍﻟﺯﻤﻼﺀ ﻓﻲ ﺍﻟﻌ ﺇﻟﻰ ﺃﻜﺜﺭ
ﻭﺃﻥ ﻴﺘﺤﺩﺜﻭﺍ ﻋﻥ ﻤﺸﺎﻋﺭﻫﻡ  ﻭﻋﻥ ﺼﺩﺍﻗﺎﺘﻬﻡ ﻭﺤﺘﻰ ﻋﻥ ﺤﻴﺎﺘﻬﻡ ﺍﻟﻌﺎﺌﻠﻴﺔ، ﺒل ﻭﻴﺼـل ﺍﻷﻤـﺭ ﺇﻟﻰ 
 ﻓﻬﻲ .4ﺤﺩ ﻁـﻠﺏ ﺍﻟـﺭﺃﻱ ﻭﺍﻟﻨﺼﻴـﺤﺔ ﻤﻨـﻬﻡ، ﻓﻲ ﺒﻌﺽ ﺍﻟﺸـﺅﻭﻥ ﻭﺍﻟﻌـﻼﻗﺎﺕ ﺍﻟﻌﺎﺌﻠﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ
ﺒﺸﺘﻰ  ﻓﻴﻪ ﻴﺸﻭﻥﺍﻟﺫﻱ ﻴﻌ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﻓﻲ ﻭﺘﻔﺎﻋﻠﻬﻡ ﺍﻟﻨﺎﺱ، ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺘﻌﺎﻤل ﺃﺴﺎﻟﻴﺏ ﻓﻲ ﻭﺍﺴﻊ ﺒﺸﻜل ﺘﺘﻤﺜل"
 ﺫﻟﻙ ﻭﻴﻨﻁﺒﻕ ﻭﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﻴﺔ ﻭﺍﻷﺴﺭﻴﺔ، ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﻭﻤﺭﺍﻓﻘﻪ ﻭﺍﻟﺴﻴﺎﺴﻴﺔ ﻭﺍﻟﺜﻘﺎﻓﻴﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺤﻴﺎﺘﻪ ﺠﻭﺍﻨﺏ
  .5"ﻤﺸﺘﺭﻙ ﻫﺩﻑﺘﺤﻘﻴﻕ  ﺒﻐﺭﺽ ﺃﺸﻜﺎل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﻤﻥ ﺸﻜل ﻓﻲ ﺘﺠﻤﻊ ﺃﻱ ﻤﺅﺴﺴﺔ ﺒﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﺤﺎل ﻋﻠﻰ
                                                
  .27 ، صﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖﺣﺴﯿﻦ ﻋﺒﺪ اﻟﺤﻤﯿﺪ أﺣﻤﺪ رﺷﻮان،  - 1
، 2002، 1ﺮ، ط، اﻹﺳﻜﻨﺪرﯾﺔ، دار اﻟﻮﻓﺎء ﻟﺪﻧﯿﺎ اﻟﻄﺒﺎﻋﺔ واﻟﻨﺸاﻟﻌﻼﻗﺎت اﻹﻧﺴﺎﻧﯿﺔ ﻓﻲ اﻟﻤﺆﺳﺴﺔ اﻟﺘﻌﻠﯿﻤﯿﺔ أﺣﻤﺪ إﺑﺮاھﯿﻢ أﺣﻤﺪ، - 2
  .26ص
  .12، ص 5891، اﻟﻘﺎھﺮة ﺷﻤﺲ، ﻋﯿﻦ ﻣﻜﺘﺒﺔ ،واﻟﺨﺪﻣﺎت اﻹﻧﺘﺎج ﻓﻲ اﻹﻧﺴﺎﻧﯿﺔ اﻟﻌﻼﻗﺎت ﻣﺤﻤﺪ، ﻋﻠﻲ اﻟﻮھﺎب ﻋﺒﺪ - 3
 .11P ,7002 ,noitidE ht4 ,dtL snoitacilbuP EGAS ,nodnoL ,spihsnoitaleR namuH ,kcuD EVETS -  4
، ﻣﻨﻈـــــﻤﺔ اﻟﻨﺪوة اﻟﻌﺎﻟﻤﯿﺔ ـــــﻼﻣﻲ ﻟﺘﻄــــﻮﯾﺮ ﺗﻨﻈـــــــﯿﻢ اﻟﻌـــــﻼﻗﺎت اﻹﻧﺴﺎﻧﯿﺔﻧﺤـﻮ ﻣﺪﺧﻞ إﺳ ﻋﺒﺪ اﻟﺸﻜــﻮر ﻣﺤــﻲ اﻟـــﺪﯾﻦ، - 5
  .41، ص 5791ﻟﻠﺸـﺒﺎب اﻹﺳﻼﻣﻲ، ﻣﻜﺔ اﻟﻤﻜﺮﻣﺔ، 
   ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻴﺔﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ                                                          :                  ﺍﻟﺜﺎﻧﻲﺍﻟﻔـــﺼﻞ 
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ﺽ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺒﻌ ﻤﻊ ﺒﻌﻀﻬﻡ ﺍﻟﻨﺎﺱ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺘﻌﺎﻤل ﺒﻨﻅﻡ ﺍﻫﺘﻤﺎﻤﻪ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻌﺭﻴﻑ ﺍﻟﺴﺎﺒﻕ ﺍﻟﻤﻼﺤﻅ ﻭﻤﻥ
 ﺍﻟﺤﻴﺎﺓ ﺒل ﻴﺸﻤل ﻤﺠﺎﻻﺕ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﻤﺠﺎﻻﺕ ﻤﻥ ﻤﺠﺎل ﺃﻭ ﻓﺭﻉ ﻋﻠﻰ ﻴﻘﺘﺼﺭ ﺫﻟﻙ  ﻭﻻ ﻓﻴﻪ، ﻴﻌﻴﺸﻭﻥ ﺍﻟﺫﻱ
ﻋﻠﻤﻲ،  ﻤﺭﻓﻕ ﺃﻭ ﻤﻨﻅﻤﺔ، ﺃﻭﻤﺅﺴﺴﺔ، ﻜل ﻋﻠﻰ ﺃﻴﻀﺎ ﻭﻴﻨﻁﺒﻕ ﻭﺍﻟﺴﻴﺎﺴﻴﺔ، ﻭﺍﻟﺜﻘﺎﻓﻴﺔ،  ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ،:ﻜﺎﻓﺔ
 .ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺨﺩﻤﺔ ﻭﻭﻫ ﺍﻟﻤﺭﺍﺩ ﺍﻟﻭﺼﻭل ﺇﻟﻴﻪ ﺍﻟﻬﺩﻑ ﺇﻟﻰ ﻴﺅﺩﻱ ﺘﺠﻤﻊ ﻭﻜل ﺃﺴﺭﻱ، ﺘﻌﻠﻴﻤﻲ، ﺃﻭ ﺃﻭ
 ﺍﻟﻨﺎﺱ ﻓﻲ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﻫﻲ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ" ﺒﺄﻥ "ﺴﻠﺘﻭﻨﺴﺘﺎل ﺭﻭﺒﺭﺕ"ﺍﻟﺫﻱ ﺃﻭﺭﺩﻩ  ﻭﺍﻟﺘﻌﺭﻴﻑ
 ﻓﻲ ﻭﺒﻭﺼﻔﻬﻡ ﺭﺠﺎل ﺘﻨﻔﻴﺫ ﻟﻠﻌﻤل ﻭﺩﻴﺔ ﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﻓﻲ ﺃﻋﻀﺎﺀ ﺒﻭﺼﻔﻬﻡ ﺒل ﻓﺤﺴﺏ ﺒﻭﺼﻔﻬﻡ ﺍﻟﻌﻤل ﻻ ﺃﺜﻨﺎﺀ
 ﻴﺯﺩﺍﺩ ﻤﺎ ﺒﻘﺩﺭﻭﻏﻴﺭ ﺫﻟﻙ، ﻭ ﺍﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺫﺍﺕ ﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﻓﻲ ﻭﺃﻋﻀﺎﺀ ﺍﻟﻨﻘﺎﺒﺔ، ﻭﺃﻋﻀﺎﺀ ﻓﻲ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ
 .1"ﻫﺅﻻﺀ ﺍﻟﻨﺎﺱ  ﺘﻭﺠﻴﻪ ﻭﻗﻴﺎﺩﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻘﺩﺭﺓ ﺘﺘﺤﺴﻥ ﻤﺎ ﺒﻘﺩﺭ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﻭﺍﻟﻔﻬﻡ ﻟﻤﻐﺯﺍﻫﺎ ﺒﻬﺫﻩ ﺍﻟﻭﻋﻲ
ﺃﺨﻴﺭﺍ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻟﻘﻭل ﺃﻥ ﻤﻭﻀﻭﻉ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻤﺘﻌﺩﺩ ﻭﻤﺘﺩﺍﺨل ﺍﻟﺠﻭﺍﻨﺏ، ﻭﻫﻭ ﺍﻟﺘﻌﺩﺩ 
  .ﻠﻭﻙ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻲﺍﻟﺫﻱ ﻴﻤﻜﻨﻬﺎ ﻤﻥ ﻤﻭﺍﺠﻬﺔ ﻤﺸﻜﻼﺕ ﺍﻟﺼﺭﺍﻉ ﺒﺎﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻟﻤﻁﻠﻭﺒﺔ، ﻭﺍﻟﻔﻬﻡ ﺍﻟﻤﺘﻜﺎﻤل ﻟﻠﺴ
  ﺒﻌﺽ ﺍﻟﻤﻔﺎﻫﻴﻡ ﺍﻟﺨﺎﻁﺌﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ: ﺍﻟﻔﺭﻉ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ
ﻫﻨﺎﻙ ﺒﻌﺽ ﺍﻟﻤﻔﺎﻫﻴﻡ ﺍﻟﺨﺎﻁﺌﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻗﺩ ﻴﻘﻊ ﻓﻴﻬﺎ ﻜﺜﻴﺭ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺴﻴﺭﻴﻥ ﻓﻲ ﻤﻤﺎﺭﺴﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ 
  : ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻤﻨﻬﺎ ﻤﺎ ﻴﻠﻲ
 ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺃﻨﻬﺎ ﻤﺠﺭﺩ ﺇﺤﺴﺎﺱ ﻋﺎﻡ ﻴﻌﺘﻤﺩ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺫﻭﻕ ﺕ ﻴﻨﻅﺭ ﺍﻟﺒﻌﺽ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎ-1  
ﺘﻤﻴﻴﺯ، ﻭﻻﺸﻙ ﺃﻥ ﻜل ﻤﺴﺅﻭل ﻴﻤﺎﺭﺱ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻁﻭﺍل ﻴﻭﻤﻪ ﺃﺜﻨﺎﺀ ﻗﻴﺎﻤﻪ ﺒﻌﻤﻠﻪ، ﻭﻋﻠﻰ ﻭﺍﻟ
ﺫﻟﻙ ﻓﺎﻥ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺸﻲﺀ ﻤﺄﻟﻭﻑ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻤﺩﺭﺍﺀ ﻭﺭﺠﺎل ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺘﺠﺎﺭﺒﻬﻡ ﻭﺨﺒﺭﺍﺘﻬﻡ 
ﻤﺩ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻜﺘﺴﺒﻭﻫﺎ ﺃﺜﻨﺎﺀ ﺍﻟﻌﻤل، ﻭﻋﻠﻰ ﻫﺫﺍ ﺍﻷﺴﺎﺱ ﻓﺈﻨﻬﻡ، ﻴﺘﺤﺩﺜﻭﻥ ﻋﻨﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺃﻨﻬﺎ ﺸﻌﻭﺭ ﻋﺎﻡ ﻴﻌﺘ
  .ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻤﻴﻴﺯ ﻭﺤﺴﻥ ﺍﻟﺴﻠﻭﻙ ﻭﺍﻹﺩﺭﺍﻙ، ﻴﻜﺘﺴﺒﻬﺎ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺘﺠﺎﺭﺒﻪ ﻭﺨﺒﺭﺍﺘﻪ
ﻁﺎﻟﻤﺎ ﺃﻥ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻤﺠﺭﺩ "ﻭﻟﻜﻨﻨﺎ ﺇﺫﺍ ﻨﻅﺭﻨﺎ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﺸﻜﻠﺔ ﻤﻥ ﻨﺎﺤﻴﺔ ﺃﺨﺭﻯ، ﻓﺈﻨﻨﺎ ﻨﺘﺴﺎﺌل 
ﺇﺤﺴﺎﺱ ﻋﺎﻡ، ﻓﻠﻤﺎﺫﺍ ﻟﻴﺴﺕ ﺸﺎﺌﻌﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ؟ ﻭﻟﻤﺎﺫﺍ ﻨﺠﺩ ﺘﻁﺒﻴﻘﻬﺎ ﻋﺴﻴﺭﺍ؟ ﻭﺍﻟﻭﺍﻗﻊ ﺃﻥ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ 
ﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺘﺴﺘﻠﺯﻡ ﺘﻌﻠﻡ ﺍﻟﻤﻌﺎﺭﻑ ﺍﻟﻔﻨﻴﺔ ﻋﻥ ﺍﻟﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔ، ﻭﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ، ﻭﺍﻟﻔﻠﺴﻔﺔ ﺍﻹ
ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔ، ﻭﺘﻁﻭﻴﺭ ﺍﻟﺒﺤﻭﺙ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﺒﺎﻟﻤﻭﺍﻗﻑ ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ، ﻓﻲ ﺇﻁﺎﺭ ﻤﻥ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻭﺍﻟﺘﺠﺭﺒﺔ 
  . 2"ﻭﺍﻟﺨﺒﺭﺓ
                                                
  .50، ص 6691، ﻣﻜﺘﺒﺔ اﻟﻨﮭﻀﺔ اﻟﻤﺼﺮﯾﺔ، اﻟﻘﺎھﺮة، (ﻣﺘﺮﺟﻢ)، اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻹﻧﺴﺎﻧﯿﺔ ﻓﻲ إدارة اﻷﻋﻤﺎل ﺳﻠﺘﻮﻧﺴﺘﺎل روﺑﺮت، - 1
 .26، صﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖأﺣﻤﺪ، أﺣﻤﺪ إﺑﺮاھﯿﻢ  - 2
   ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻴﺔﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ                                                          :                  ﺍﻟﺜﺎﻧﻲﺍﻟﻔـــﺼﻞ 
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" ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ"ﺍﻟﺼﻔﺔ  ﺃﺴﺎﺀ ﺍﻟﺒﻌﺽ ﺇﻟﻰ ﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ، ﺤﻴﺙ ﺘﻡ ﺍﻟﺨﻠﻁ ﺒﻴﻥ -2       
، ﺤﻴﺙ ﻴﻌﺘﻘﺩ ﺒﻌﻀﻬﻡ ﻤﻤﻥ ﻟﻡ ﻴﺭﺠﻌﻭﺍ ﺇﻟﻰ ﺃﺼﻭل ﺍﻟﻤﻔﻬﻭﻡ ﺃﻥ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ "ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ"ﻭﺍﻟﺼﻔﺔ 
ﻤﻌﻨﺎﻩ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻘﻭﻡ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺼﺩﺍﻗﺔ ﻭﺍﻻﺴﺘﻠﻁﺎﻑ ﻭﺴﺎﺒﻕ ﺍﻟﻤﻌﺭﻓﺔ، ﺒل ﻭﺼﻠﺔ ﺍﻟﻘﺭﺒﻰ 
ﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺘﻘﺘﺭﻥ ﻭﻤﺎ ﻴﺘﺼل ﺒﻬﺎ ﻤﻥ ﻤﺭﺍﻋﺎﺓ ﻟﻠﺨﻭﺍﻁﺭ ﻭﺍﻟﻤﺤﺴﻭﺒﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺤﺴﺎﺏ ﺍﻟﻌﻤل، ﻓﺎﻟﻌﻼﻗ
  .1ﺒﺎﻟﻤﻭﻀﻭﻋﻴﺔ، ﻭﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﺘﻘﺘﺭﻥ ﺒﺎﻟﺘﺤﻴﺯ ﻭﺍﻟﺘﻌﺼﺏ
 ﻴﻌﺘﻘﺩ ﺃﻥ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺘﻀﻌﻑ ﻤﻥ ﺴﻠﻁﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ، ﻭﺘﻌﻁل ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﻭﺘﻌﻁﻲ -3
ﻟﻠﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﻭﺍﻹﺩﺍﺭﻴﻴﻥ ﻭﺍﻟﻌﻤﺎل ﺍﻟﺤﻕ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﺩﺨل ﻓﻲ ﺴﻴﺭ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﻨﻅﺎﻡ ﺍﻟﺘﺴﻴﻴﺭ ﺒﺎﻟﻤﺅﺴﺴﺔ، ﻭﺍﻟﻭﺍﻗﻊ ﺃﻥ 
ﻫﻲ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻨﻘﻴﺽ ﻤﻥ ﻫﺫﺍ، ﺇﺫ ﺃﻥ ﻫﺩﻓﻬﺎ ﺍﻟﺤﻘﻴﻘﻲ ﻫﻭ ﺘﻜﺎﻤل ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ 
  .2ﻭﺘﻌﺎﻭﻨﻬﻡ ﻟﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻫﺩﺍﻓﻬﺎ ﺒﻤﺎ ﻴﺤﻘﻕ ﺇﺸﺒﺎﻋﻬﻡ
 ﻴﻅﻥ ﺍﻟﺒﻌﺽ ﺃﻥ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻤﻌﻨﺎﻫﺎ ﻏﺽ ﺍﻟﺒﺼﺭ ﻋﻥ ﺃﺨﻁﺎﺀ ﺍﻟﻐﻴﺭ ﻭﺍﻟﻤﺩﺍﺭﺍﺓ -4  
ﻋﻴﺵ ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ ﺤﺘﻰ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﺍﻟﺘﻭﺍﻁﺅ ﺃﺤﻴﺎﻨﺎ، ﻭﺘﻐﻠﻴﺏ ﻋﻨﺼﺭ ﺍﻟﺸﻔﻘﺔ ﻭﺍﻟﺭﺤﻤﺔ ﺤﻔﺎﻅﺎ ﻋﻠﻰ ﻟﻘﻤﺔ 
ﻭﻟﻭ ﻜﺎﻨﺕ ﻋﻠﻰ ﺤﺴﺎﺏ ﺍﻟﻌﻤل، ﻟﻜﻥ ﻤﺜل ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺘﻔﻜﻴﺭ ﻤﻨﺎﻑ ﻟﻤﺎ ﻨﺎﺩﺕ ﺒﻪ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ، ﻓﻬﻲ ﻻ 
ﺘﺩﻋﻭ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﺘﻜﻭﻥ ﻋﻠﻰ ﺤﺴﺎﺏ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﻭﺍﻟﻌﺩل، ﻭﺇﻨﻤﺎ ﻅﻬﺭﺕ ﻜﺩﻋﻭﺓ ﻟﺯﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﻌﻤل ﺤﺴﻨﺎ 
  .3ﻭﻜﻔﺎﺀﺓ ﻭﻋﺩﻻ
ﻤﺎل ﺘﺭﻭﻴﺤﻴﺔ ﻭﻤﺠﺎﻤﻼﺕ ﺸﻜﻠﻴﺔ ﺒﺠﺎﻨﺏ  ﺍﻻﻋﺘﻘﺎﺩ ﺒﺄﻥ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻤﻌﻨﺎﻫﺎ ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ﺒﺄﻋ-5
ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﺭﺴﻤﻲ ﺃﻭ ﻤﻥ ﺨﻼﻟﻪ، ﻓﺎﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺤﺴﺏ ﺃﺼﺤﺎﺏ ﻫﺫﺍ ﺍﻻﻋﺘﻘﺎﺩ ﻫﻲ ﺇﻀﺎﻓﺔ ﺠﺩﻴﺩﺓ 
 ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻟﻴﺴﺕ ﺸﻌﺎﺭﺍ ﻤﻘﺭﻭﻨﺎ ﺒﻨﺸﺎﻁ ﺕﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﻭﻅﻴﻔﺔ ﺠﺩﻴﺩﺓ ﻋﻠﻰ ﻭﻅﺎﺌﻑ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ، ﺇﻥ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎ
ﺒﻬﺎ ﺇﻋﺎﺩﺓ ﺍﻟﻨﻅﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺇﺩﺍﺭﺘﻪ ﺴﻁﺤﻲ ﻤﺤﺩﻭﺩ ﻴﻭﻀﻊ ﻓﻭﻕ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺇﺩﺍﺭﺘﻪ، ﺇﻨﻬﺎ ﻨﻅﺭﻴﺔ ﻴﻘﺼﺩ 
ﻋﻠﻰ ﻨﺤﻭ ﻴﺤﻭل ﻁﺒﻴﻌﺘﻬﺎ ﺇﻟﻰ ﻨﻭﻉ ﺠﺩﻴﺩ ﺃﻜﺜﺭ ﺠﻭﺩﺓ ﻭﺃﻜﺜﺭ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﻭﺃﻜﺜﺭ ﺇﻨﺴﺎﻨﻴﺔ، ﻭﻋﻠﻰ ﺫﻟﻙ 
ﻓﺎﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻟﻴﺴﺕ ﺸﻴﺌﺎ ﻗﺎﺌﻤﺎ ﺒﺫﺍﺘﻪ ﻤﺴﺘﻘﻠﺔ ﻋﻥ ﺍﻟﻌﻤل، ﺇﻨﻤﺎ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻭﺍﻟﻌﻤل ﺼﻨﻭﺍﻥ 
ﺔ ﻨﻤﻁ ﻤﻥ ﺍﻟﺭﻭﺍﺒﻁ ﻭﺍﻻﺘﺼﺎﻻﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻘﻴﻡ ﻭﺯﻨﺎ ﻭﻤﻀﻤﻭﻥ ﻟﺸﻲﺀ ﻭﺍﺤﺩ ﻫﻭ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ، ﻭﺘﻨﻤﻴ
ﻟﻸﻓﺭﺍﺩ ـ ﻓﺭﺍﺩﻯ ﻭﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ـ ﺒﺩﻭﺍﻓﻌﻬﻡ ﻭﻗﻴﻤﻬﻡ ﻭﻤﻌﻨﻭﻴﺎﺘﻬﻡ ﻭﻗﺩﺭﺍﺘﻬﻡ ﻓﻲ ﺃﺤﺴﻥ ﺼﻭﺭﺓ، ﻭﻋﻠﻰ 
ﺍﻟﺠﺎﻨﺏ ﺍﻵﺨﺭ، ﻴﻌﺘﻘﺩ ﺒﻌﺽ ﺍﻟﻤﺩﺭﺍﺀ ﺃﻨﻪ ﺒﺈﻤﻜﺎﻨﻬﻡ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﺒﻤﻔﺭﺩﻫﻡ ﺩﻭﻥ ﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ 
ﺔ، ﻭﺤﺠﺔ ﺒﻌﻀﻬﻡ ﻓﻲ ﺫﻟﻙ ﺃﻨﻬﻡ ﻻ ﻴﺠﺩﻭﻥ ﻤﻥ ﻤﻌﻬﻡ، ﻭﺍﺤﺘﻜﺎﺭﻫﻡ ﻟﺠﻤﻴﻊ ﺍﻟﺴﻠﻁﺎﺕ ﻭﺍﻷﻋﻤﺎل ﺍﻟﻬﺎﻤ
ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﻤﻥ ﻴﻘﺩﺭ ﻋﻠﻰ ﻫﺫﻩ ﺍﻷﻋﻤﺎل ﺃﻭ ﻴﻤﻜﻨﻪ ﺘﺤﻤل ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ، ﻭﻴﻌﺘﻘﺩ ﻜﺜﻴﺭ ﻤﻨﻬﻡ ﺃﻥ ﻭﻅﻴﻔﺘﻬﻡ 
                                                
 .26:، ص ﺳﺎﺑﻖﻣﺮﺟﻊ، أﺣﻤﺪ إﺑﺮاھﯿﻢ أﺣﻤﺪ - 1
 .46، صﻧﻔﺲ اﻟﻤﺮﺟﻊ - 2
 . ﻧﻔﺲ اﻟﺼﻔﺤﺔ،ﻤﺮﺟﻊﻧﻔﺲ اﻟ - 3
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ﺍﻟﺭﺌﻴﺴﻴﺔ ﻫﻲ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﻓﻲ ﻜل ﺍﻟﻤﺴﺎﺌل ﺒﻤﻔﺭﺩﻫﻡ، ﻭﺃﻨﻪ ﻟﻭ ﺴﻠﺏ ﻤﻨﻬﻡ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺤﻕ ﻓﺈﻨﻪ ﻻ ﻴﺒﻘﻰ 
ﻋﻠﻴﻪ ﺃﻥ ﻴﺸﺭﻙ ﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻪ ﻓﻲ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﻭﺃﻻ ﻟﻬﻡ ﺸﻲﺀ ﻴﺫﻜﺭ، ﻭﻭﺍﻗﻊ ﺍﻷﻤﺭ ﺃﻥ ﺭﺌﻴﺱ ﺃﻱ ﻫﻴﺌﺔ 
ﻭﻫﻲ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺸﻭﺭﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺴﻌﻰ ﻤﻥ ﺨﻼﻟﻬﺎ ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ ﺇﻟﻰ ﻀﺭﻭﺭﺓ ﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻜل . 1ﻴﻨﻔﺭﺩ ﺒﻬﺎ ﺒﻨﻔﺴﻪ
  .2ﻋﻀﻭ ﻤﻥ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﻓﻲ ﻨﺸﺎﻁﻬﺎ ﻭﻓﻲ ﺘﺤﺩﻴﺩ ﺃﻫﺩﺍﻓﻬﺎ ﻭﻴﺼﻤﻡ ﻭﻴﺭﺴﻡ ﺨﻁﻁﻬﺎ ﻭﻴﺤﺩﺩ ﻭﺴﺎﺌﻠﻬﺎ
ﺍﻁﻲ، ﻓﺈﺫﺍ ﻟﻡ ﻴﻜﻥ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻭﻥ ﻋﻠﻰ ﺍﺴﺘﻌﺩﺍﺩ ﻜﻤﺎ ﻻ ﻴﻤﻜﻨﻪ ﺇﺠﺒﺎﺭﻫﻡ ﺃﻴﻀﺎ ﻋﻠﻰ ﺇﺘﺒﺎﻉ ﺍﻟﻨﻅﺎﻡ ﺍﻟﺩﻴﻤﻘﺭ
ﻭﺭﺍﻏﺒﻭﻥ ﻓﻲ ﺍﻻﺸﺘﺭﺍﻙ ﻓﻲ ﻭﻀﻊ ﺴﻴﺎﺴﺔ ﺍﻟﻤﻨﻀﻤﺔ ﻓﺎﻥ ﺇﺠﺒﺎﺭﻫﻡ ﻋﻠﻰ ﺫﻟﻙ ﻴﻜﻭﻥ ﻏﻴﺭ ﻤﻨﺘﺞ، ﺤﻴﺙ 
  .3ﺃﻥ ﺇﺸﺭﺍﻜﻬﻡ ﻓﻲ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺕ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺘﺩﺭﻴﺠﻴﺔ ﻴﻅﻬﺭ ﻓﻴﻬﺎ ﺍﻟﺭﺌﻴﺱ ﻗﻴﺎﺩﺘﻪ ﻭﺘﻭﺠﻴﻬﻪ ﺍﻟﺤﻜﻴﻤﻴﻥ
  ﺃﺴﺱ ﻭﻤﺩﺍﺨل ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ: ﺍﻟﻔﺭﻉ ﺍﻟﺜﺎﻟﺙ  
ﻡ ﺠﺩﺍ ﺍﻟﺘﻌﺭﻑ ﻋﻠﻰ ﻤﺩﺍﺨل ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻤﻥ ﺠﻬﺔ، ﻭﻤﻥ ﺠﻬﺔ ﺜﺎﻨﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺃﺴﺴﻬﺎ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻬ
ﺃﻭ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﺍﻟﻘﻴﻡ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻨﺒﻨﻲ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺩﺍﺨل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ، ﻭﺍﻟﺘﻲ ﻤﻥ ﺍﻟﻭﺍﺠﺏ ﺃﻥ ﺘﺴﻭﺩ ﺒﻴﻥ 
ﺤﺘﻰ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ، ﻓﺸﻌﻭﺭ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺒﻘﻴﻤﺘﻪ ﺍﻟﻔﺎﻋﻠﺔ ﻓﻲ ﺒﻴﺌﺔ ﻋﻤﻠﻪ، ﺘﺤﺜﻪ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻔﺎﻨﻲ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﻘﺩﻤﻪ ﻤﻥ ﺃﻋﻤﺎل، 
ﻴﺸﻌﺭ ﻓﻴﻪ ﺒﺄﻥ ﻟﻪ ﻨﺼﻴﺒﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻠﻜﻴﺔ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﻴﺔ، ﻭﺇﺤﺴﺎﺱ ﺒﺎﻟﺘﻌﺎﻭﻥ ﻓﻴﻤﺎ ﺒﻴﻨﻪ ﻭﺒﻴﻥ ﺯﻤﻼﺌﻪ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل، 
ﻭﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺍﻟﺸﻌﻭﺭ ﺒﺤﺎﻓﺯ ﻗﻭﻱ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺍﻟﺒﻨﺎﺀﺓ ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ، ﻭﻫﺫﺍ ﻤﻥ ﺸﺄﻨﻪ ﺃﻥ 
  .ﻴﺔﺘﻠﻙ ﺍﻟﻤﻌﺎﺩﻟﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺒﻘﺩﺭﺍﺘﻪ ﻭﺇﻤﻜﺎﻨﻴﺎﺘﻪ ﻤﻊ ﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﺍﻟﺩﺍﺨﻠﻴﺔ ﻭﺍﻟﺨﺎﺭﺠ
ﺃﺴﺱ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺍﻹﻴﻤﺎﻥ ﺒﻘﻴﻤﺔ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻜﻨﺴﻴﺞ  ﻤﻥ: ﺃ ـ ﺃﺴﺱ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ
 ﻋﻥ ﻏﻴﺭﻩ، ﻭﺒﺄﻫﻤﻴﺔ ﻤﺸﺎﺭﻜﺘﻪ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﺘﺨﺫﺓ، ﻭﺒﺎﺴﺘﺤﻘﺎﻗﻪ ﻟﻠﻤﻌﺎﻤﻠﺔ ﺍﻟﻌﺎﺩﻟﺔ ﻭﻤﺴﺎﻭﺍﺘﻪ ﻤﺘﻔﺭﺩ
    .  ﻤﻊ ﺃﻗﺭﺍﻨﻪ ﻤﻥ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻌﺎﻤل ﻤﻌﻬﻡ ﺩﻭﻥ ﺘﺤﻴﺯ ﺃﻭ ﻤﺤﺎﺒﺎﺓ
ﻋﻠﻰ ﻗﺎﺌﺩ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﺃﻥ ﻴﺅﻤﻥ ﺒﺄﻥ ﻟﻜل ﻓﺭﺩ ﺸﺨﺼﻴﺔ ﻤﺘﻤﻴﺯﺓ : ﺔ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺍﻹﻴﻤﺎﻥ ﺒﻘﻴﻤ-1
ﻴﺠﺏ ﺍﺤﺘﺭﺍﻤﻬﺎ ﻭﺘﻘﺩﻴﺭﻫﺎ، ﻭﺃﻥ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺍﻟﻌﺎﺩﻱ ﻗﺎﺩﺭ ـ ﺇﺫﺍ ﺃﺘﻴﺤﺕ ﻟﻪ ﺍﻟﻔﺭﺼﺔ ـ ﺃﻥ ﻴﻔﻜﺭ 
ﺘﻔﻜﻴﺭﺍ ﻤﻭﻀﻭﻋﻴﺎ ﻤﻨﺯﻫﺎ ﻋﻥ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ، ﻭﺃﻨﻪ ﻗﺎﺩﺭ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻭﺼﻭل ﺇﻟﻰ ﻗﺭﺍﺭﺍﺕ 
  . ﻴﻌﺘﺭﻀﻪ ﻤﻥ ﻤﻭﺍﻗﻑ ﺃﻭ ﻤﻥ ﻤﺸﻜﻼﺕﺭﺸﻴﺩﺓ ﻭﻤﻌﻘﻭﻟﺔ ﻗﺎﺌﻤﺔ ﻋﻠﻰ ﺃﺴﺱ ﻋﻠﻤﻴﺔ ﺴﻠﻴﻤﺔ ﻓﻴﻤﺎ
ﻓﺎﻟﻌﻤل ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﻲ ﺃﺠﺩﻯ ﻭﺃﻜﺜﺭ ﻗﻴﻤﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﻔﺭﺩﻱ، :  ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻭﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥ-2
ﻭﺤﻴﻥ ﻴﺘﺎﺡ ﺍﻟﻤﻨﺎﺥ ﺍﻟﻤﻨﺎﺴﺏ ﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﻟﻤﻨﺎﻗﺸﺔ ﻤﻭﻀﻭﻉ ﻤﻌﻴﻥ ﺃﻭ ﺃﻤﺭ ﻤﻥ ﺍﻷﻤﻭﺭ ﺃﻭ ﻴﺘﻡ ﺘﺒﺎﺩل 
                                                
 .56، ص ﻧﻔﺲ اﻟﻤﺮﺟﻊ،أﺣﻤﺪ إﺑﺮاھﯿﻢ أﺣﻤﺪ - 1
ﺰاﺋѧﺮ، دﯾѧﻮان اﻟﻤﻄﺒﻮﻋѧﺎت اﻟﺠﺎﻣﻌﯿѧﺔ، اﻟﺠ ، اﻟﻤﻨﻈѧﻮر اﻟﻨﻔѧﺴﻲ اﻻﺟﺘﻤѧﺎﻋﻲ واﻟﺜﻘѧﺎﻓﻲ  ﻋﻠѧﻰ اﻟﻤﺮﺗﻜѧﺰة  ﻓѧﻦ اﻟﻘﯿѧﺎدة  أﺣﻤѧﺪ ﻗﻮراﯾѧﺔ، - 2
  .27، ص 2102
 .56، صﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖأﺣﻤﺪ إﺑﺮاھﯿﻢ أﺣﻤﺪ،  - 3
 .321، ص "ﺟﺪد ﺣﯿﺎﺗﻚ"، ﻓﻲ ﻛﺘﺎﺑﮫ "أﻧﺖ ﻧﺴﯿﺞ وﺣﺪك" ﻋﻠﻰ ﺣﺪ ﻗﻮل اﻟﻤﻔﻜﺮ اﻹﺳﻼﻣﻲ ﻣﺤﻤﺪ اﻟﻐﺰاﻟﻲ، واﻟﻌﺒﺎرة ﺑﺎﻟﺘﺤﺪﯾﺪ - 
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 ﻗﺭﺍﺭ ﺍﻟﺭﺃﻱ ﻓﻴﻪ، ﻓﺈﻥ ﻗﺩﺭﺓ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﻋﻠﻰ ﻓﻬﻡ ﺍﻟﻤﻭﻀﻭﻉ ﻭﺘﺤﺩﻴﺩ ﺃﺒﻌﺎﺩﻩ ﻭﻤﻼﺒﺴﺎﺘﻪ ﻭﺍﺘﺨﺎﺫ
ﺒﺸﺄﻨﻪ ﺘﻜﻭﻥ ﺃﻓﻀل ﻤﻤﺎ ﻟﻭ ﺘﺭﻙ ﺍﻷﻤﺭ ﻟﻼﺠﺘﻬﺎﺩﺍﺕ ﺍﻟﻔﺭﺩﻴﺔ ﻨﻅﺭﺍ ﻟﻘﺼﻭﺭ ﺇﻤﻜﺎﻨﻴﺎﺕ ﻭﻗﺩﺭﺍﺕ 
ﻟﻤﺎ ﻓﻲ ﺫﻟﻙ ﺍﻟﺸﻜل ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻤﻥ ﻨﺸﺎﻁ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻴﻨﺒﻨﻲ ﻋﻠﻰ . ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻟﻭﺤﺩﻩ
  .1ﺃﺴﺎﺱ ﻤﻥ ﺍﻹﺠﻤﺎﻉ ﻭﺍﻹﺘﻔﺎﻕ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ، ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺘﻡ ﻓﻲ ﺍﻷﺴﺎﺱ ﻋﻠﻰ ﺩﻭﺍﻓﻊ ﻋﻘﻼﻨﻴﺔ
ﻀﺭﻭﺭﺓ ﺃﻥ ﻴﺘﺴﻴﺩ ﻤﺒﺩﺃ ﺍﻟﻌﺩل ﻭﺍﻟﻤﺴﺎﻭﺍﺓ ﺒﻴﻥ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ، : ﻌﺎﻤﻠﺔ ﺍﻟﻌﺩل ﻓﻲ ﺍﻟﻤ-3  
ﺤﻴﺙ ﻤﻥ ﺍﻟﻭﺍﺠﺏ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ ﺃﻭ ﺭﺌﻴﺱ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﺃﻥ ﻴﻌﺎﻤل ﺠﻤﻴﻊ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻤﻌﺎﻤﻠﺔ ﺘﺘﺴﻡ 
ﺒﺎﻟﻤﺴﺎﻭﺍﺓ ﻭﺍﻟﻌﺩل ﺒﻌﻴﺩﺓ ﻋﻥ ﺍﻟﺘﺤﻴﺯ ﻭﺍﻟﻤﺤﺎﺒﺎﺓ، ﻭﺫﻟﻙ ﻋﻠﻰ ﻀﻭﺀ ﻗﺩﺭﺍﺕ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻭﺇﻤﻜﺎﻨﻴﺎﺘﻬﻡ 
  .ﻟﻔﺭﺩﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥﻭﻤﻭﺍﻫﺒﻬﻡ، ﺇﻴﻤﺎﻨﺎ ﺒﻤﺒﺩﺃ ﺍﻟﻔﺭﻭﻕ ﺍ
ﻓﺎﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﺒﺤﺎﺠﺔ ﺩﺍﺌﻤﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻨﻤﻭ ﻭﺍﻟﺘﻁﻭﻴﺭ ﻭﺍﻟﺘﺤﺩﻴﺙ، :  ﺍﻟﺘﺤﺩﻴﺙ ﻭﺍﻟﺘﻁﻭﻴﺭ-4
ﻭﺍﻟﺠﻬﺎﺯ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ـ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ـ ﻫﻭ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺤﻘﻕ ﺫﻟﻙ ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﻨﻤﻭﻩ ﻭﺘﻔﺎﻋﻠﻪ 
ﻭﺍﻜﺘﺴﺎﺏ ﻋﺎﺩﺍﺕ ﺴﻠﻭﻜﻴﺔ ـ ﻓﻲ ﻤﺠﺎل ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ـ ﺘﻨﻤﻭ ﺒﺎﻟﺨﺒﺭﺓ ﻭﺍﻟﻤﻤﺎﺭﺴﺔ، ﺒﻤﻌﻨﻰ 
ﻐﺫﻴﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﻭﻓﻕ ﺍﻟﺘﻁﻭﺭﺍﺕ ﻭﺍﻟﻤﺴﺘﺠﺩﺍﺕ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻀﺭﻭﺭﺓ ﺘ
  .2ﺍﻟﻤﻨﺸﻭﺩﺓ
  :ﺏ ـ ﻤﺩﺍﺨل ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ
ﺘﻌﺩﺩﺕ ﻤﺩﺍﺨل ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻓﻤﻨﻬﺎ ﻤﺩﺨل ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﺍﻟﻭﺍﻋﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻌﺘﻤﺩ ﻋﻠﻰ ﻤﻔﻬﻭﻡ 
 ﺩﺍﺨل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ، ﻭﻜﺫﺍ ﻤﺩﺨل ﻨﻤﻁ ﺍﻹﺸﺭﺍﻑ ﻭﻜﻴﻔﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻌﺎﻤل ﻤﻊ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﻭﺘﺭﻏﻴﺒﻬﻡ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل
  .  ﺘﺤﻔﻴﺯ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻋﻠﻰ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ، ﻭﻜﺫﺍ ﻤﺩﺨل ﺍﻻﺘﺼﺎﻻﺕ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﻭﺍﻟﺘﻨﻔﻴﺫﻴﺔ
ﻭﻋﻤﻭﻤﺎ ﻤﻬﻤﺎ ﻗﻠﱠﺕﹾ ﺍﻟﻤﺩﺍﺨل ﺃﻭ ﻜﺜﺭﺕ ﻓﺈﻥ ﻫﺩﻓﻬﺎ ﻭﺍﺤﺩ ﻭﻫﻭ ﺍﻫﺘﻤﺎﻤﻬﺎ ﺒﺩﺭﺍﺴﺔ ﺃﺜﺭ ﺠﻤﺎﻋﺎﺕ 
ﺘﻤﺜل "ﺎﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻓ. 3ﺎﺠﻴﺘﻬﻡﺍﻟﻌﻤل ﻭﺍﻟﺠﻭ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﻋﻠﻰ ﺇﻨﺘ
ﺍﻟﻤﺠﺎﻻﺕ ﺘﻁﻭﺭ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ  ﺸﺘﻰ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻘﺩﻡ ﻋﻤﺎﺩ ﻷﻨﻬﺎ ﻤﻥ ﺍﻟﺤﻀﺎﺭﺍﺕ، ﺤﻀﺎﺭﺓ ﺃﻱ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺎﻨﺏ ﺍﻟﻤﺸﺭﻕ
  . ﻭﺍﻟﺭﻗﻲ ﺒﻬﺫﻩ ﺍﻟﺤﻀﺎﺭﺓ ﺃﻭ ﺘﻠﻙ4"ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻟﺯﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺩﻭﺍﻓﻊ ﺘﺸﻤل ﺃﻨﻬﺎ ﺤﻴﺙ
 ﺍﻟﺘﺄﻜﻴﺩ ﻋﻠﻰ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﻌﻨﺼﺭ ﻭﻗﺩ ﺫﻫﺒﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺍﻹﻤﺒﺭﻴﻘﻴﺔ ﻓﻲ ﻤﺠﺎل ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺇﻟﻰ
ﻭﺃﺜﺭﻩ ﻋﻠﻰ ﺁﺩﺍﺀ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ﻭﻤﻥ ﺜﻡ ﻓﺈﻥ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺒﺎﻟﻭﻅﻴﻔﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ( ﺍﻟﻌﺎﻤل ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ)ﺍﻟﺒﺸﺭﻱ 
                                                
، ص 9002اﻟﺠﺰاﺋѧﺮ، ؟، دار ھﻮﻣѧﺔ، ﻣﺴﺄﻟﺔ اﻟﺮﺑѧﺎط اﻻﺟﺘﻤѧﺎﻋﻲ ﻓѧﻲ اﻟﺠﺰاﺋѧﺮ اﻟﻤﻌﺎﺻѧﺮة إﻣﺘﺪادﯾѧﺔ أم ﻗﻄﯿﻌѧﺔ ﺣﻤﺪوش رﺷﯿﺪ،  - 1
  .57
  .76-66 ص ، صﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖأﺣﻤﺪ إﺑﺮاھﯿﻢ أﺣﻤﺪ،  - 2
  .37 ، صﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖﺣﺴﯿﻦ ﻋﺒﺪ اﻟﺤﻤﯿﺪ أﺣﻤﺪ رﺷﻮان،  - 3
  .11، ص ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖاﻟﻘﺤﻄﺎﻧﻲ ﻣﺤﻤﺪ أﺣﻤﺪ،  - 4
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ﻟﻠﺘﻨﻅﻴﻡ ﻭﺃﻫﻤﻴﺘﻬﺎ ﻓﻲ ﺯﻴﺎﺩﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ، ﻭﺫﻟﻙ ﻤﻥ ﻨﺎﺤﻴﺔ ﺃﻥ ﺍﻟﻌﻤل ﻴﻌﺘﺒﺭ ﻨﺸﺎﻁﺎ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺎ، ﻭﺇﺸﺒﺎﻉ 
ﻠﻌﻤل، ﻭﺃﻥ ﺍﻟﺠﻤﻊ ﺒﻴﻨﻬﺎ ﻴﻌﻭﺩ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔ ﻟﻠﻌﺎﻤل ﺃﻜﺜﺭ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﻔﻴﺯﻴﻘﻴﺔ ﻟ
ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ، ﻭﺃﻥ ﻨﺸﺎﻁ ﺍﻟﻌﻤل ﻴﺘﻤﺭﻜﺯ ﺒﺩﺭﺠﺔ ﻜﺒﻴﺭﺓ ﻤﻥ ﺍﻷﻫﻤﻴﺔ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﺤﻴﺎﺓ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻟﻠﻌﺎﻤل، ﻭﻗﺩ 
     .1ﺘﺘﺸﻜل ﻫﺫﻩ ﺍﻷﺨﻴﺭﺓ ﻭﻓﻘﺎ ﻟﺫﻟﻙ ﺍﻟﻨﺸﺎﻁ
 ﻴﺭﺘﺒﻁ ﺒﺭﻭﺍﺒﻁ ﻜﻤﺎ ﻤﻨﻅﻤﺔ، ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺒﻴﺌﺔ ﻭﺴﻁ ﺠﻤﺎﻋﺔ ﻓﻲ ﻴﻌﻴﺵ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻜﺎﺌﻥ ﺍﻹﻨﺴﺎﻥ ﺇﻥ ﻭﺤﻴﺙ"
 ﻨﺸﻭﺀ ﻋﻤﻠﻴﺎﺕ ﻴﺅﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﺫﻟﻙ ﻓﺈﻥ ﻤﻨﻪ، ﺍﻟﻤﻘﺭﺒﻴﻥ ﺃﻭ ﺒﻪ، ﺍﻟﻤﺤﻴﻁﻴﻥ ﻤﻥ ﻏﻴﺭﻩ ﻤﻊ  ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻭﻋﻼﻗﺎﺕ
 ﻭﺍﻟﺯﻋﺎﻤﺔ، ﻭﺍﻟﺘﺒﻌﻴﺔ، ﻭﺍﻻﻨﻘﻴﺎﺩ، ﻭﺍﻟﺘﻌﺼﺏ، ﻭﺍﻟﺘﺴﺎﻤﺢ، ﻭﺍﻟﺼﺭﺍﻉ، ﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥ، ﻭﺍﻟﺘﻨﺎﻓﺱ، ﺇﻟﻰ ﺘﺩﻓﻌﻪ
 ﻭﺍﻟﺘﻨﺸﺌﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ   ﻭﻋﻠﻰ ﺍﻟﺴﻠﻭﻙ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ، ﺍﻟﺘﻐﻴﺭ ﻋﻤﻠﻴﺎﺕ ﻭﺘﺅﺜﺭ ﻋﻠﻰ ﺒﺎﻻﻨﺘﻤﺎﺀ، ﻭﺍﻟﺸﻌﻭﺭ
  .2 "ﺍﻟﻌﻤل ﺒﻴﺌﺔ ﺩﺍﺨل ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ
   ﻓﺎﻨﻁﻼﻗﺎ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻟﻘﻭل ﺃﻨﻬﺎ ﺫﺍﺕ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﺇﻀﻔﺎﺀ ﺍﻟﺘﻭﺍﺯﻥ ﺒﻴﻥ ﺜﻨﺎﺌﻴﺔ
، ﻭﻗﺩ ﺃﻜﺩ ﺯﻜﻲ ﻤﺤﻤﻭﺩ ﻋﻠﻰ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﻭﻀﻭﻉ ﻓﻲ ﺤﺩﻴﺜﻪ ﻋﻥ (ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ، ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ) 
ﺇﻴﺠﺎﺩ "ﺩﺍﺨل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﺃﻥ ﻋﻠﻰ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺭﻓﻊ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻜﻤﺩﺨل ﻤﻥ ﻤﺩﺍﺨل ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻻﻨﺴﺎﻨﻴﺔ 
ﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯ ﻟﺘﺤﻔﻴﺯ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻤل ﺒﺠﺩ ﻭﻜﻔﺎﺀﺓ، ﻭﻀﻤﺎﻥ ﺍﺤﺘﺭﺍﻤﻬﻡ ﻷﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﻤﺸﺭﻭﻉ ﻭﺴﻴﺎﺴﺎﺘﻪ 
ﻭﺍﻹﺨﻼﺹ ﻟﻬﺎ، ﻭﺫﻟﻙ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺭﻓﻊ ﻤﻌﻨﻭﻴﺎﺘﻬﻡ ﺒﺤﻴﺙ ﻴﺸﻜﻠﻭﻥ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﺘﺘﻜﺎﺘﻑ ﺒﺈﺼﺭﺍﺭ ﻭﻤﺜﺎﺒﺭﺓ 
  . 3"ﻟﺘﺤﻘﻴﻕ ﻫﺩﻑ ﻤﺸﺘﺭﻙ
 ﻤﻥ  ": ﺜﺎﺒﺘﺔ ﻭﻤﺤﺩﺩﺓ ﻟﻠﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺤﻴﺙ ﻴﺭﻭﻥ ﺃﻨﻪﻭﻴﺴﺘﺩﺭﻙ ﺒﻌﻀﻬﻡ ﺒﺼﻌﻭﺒﺔ ﻭﺠﻭﺩ ﻤﺩﺍﺨل 
 ﻭﻤﻨﻬﺎ ﺍﻟﻌﻠﻭﻡ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭﺍﻟﺴﻠﻭﻜﻴﺔ، ﻓﻲ ﺘﻤﺎﻤﺎ ﻤﻀﺒﻭﻁﺔ ﻤﻠﻤﻭﺴﺔ ﻗﻭﺍﻨﻴﻥ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻭﺼﻭل ﺍﻷﻤﻭﺭ ﺼﻌﺏ
 ﺠﺩﺍ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﺴﺭﻴﻌﺔ ﺍﻟﻤﺎﺩﻱ ﻴﺴﻴﺭ ﺒﺨﻁﻭﺍﺕ ﺍﻟﺘﻘﺩﻡ ﺃﻥ ﺍﻟﻜﺒﺭﻯ ﺍﻟﻤﺸﻜﻠﺔ ﺇﻥ ﺒل ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ، ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ
 ﻀﻴﺎﻉ ﻋﻨﻪ ﻴﺤﺩﺙ ﻭﻫﺫﺍ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﺍﻟﻨﺎﺱ ﺒﺒﻌﺽ، ﺩﺭﺍﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﻴﺒﻨﻰ ﺍﻟﺫﻱ ﻤﺎﻋﻲﺍﻻﺠﺘ ﺍﻟﺴﻠﻭﻜﻲ ﻟﻠﺘﻘﺩﻡ
 ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﺭ ﺍﻟﻤﺘﻁﻭﺭ،ﻏﻴﺭ ﻤﺘﺸﺎﺒﻙ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ، ﺍﻟﻤﺘﺤﺭﻙ ﺍﻟﺘﻐﻴﺭ، ﺍﻟﺯﻤﻥ ﺴﺭﻴﻊ ﻫﺫﺍ ﺇﻨﺴﺎﻥ ﻭﺍﺭﺘﺒﺎﻙ
  . " 4ﺤﺎل
ﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﻤﻥ ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﻴﻥ ﻤﻥ ﻴﺭﻯ ﺤﺘﻰ ﺒﻤﺠﺎﻨﺒﺔ ﻜﺜﻴﺭ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺩﺍﺨل ﻟﻠﺼﻭﺍﺏ، ﻭﺫﻟﻙ ﺤﺴﺏ ﺭﺃﻴﻬﻡ 
ﻟﻠﻌﻤﺎل  ﺍﻟﺤﻴﺎﺓ ﺍﻟﻌﺎﺩﻴﺔ ﻭﺴﻁ ﺍﻟﻤﻼﺤﻅ ﺃﻭ ﺍﻟﺒﺎﺤﺙ ﻭﺘﺩﺨل ﻭﺠﻭﺩ ﻴﻜﻭﻥ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﻤﻜﻥ ﻤﻥ : "ﻴﺭﺠﻊ ﺇﻟﻰ ﺃﻨﻪ
 ﺍﻟﻌﻤﺎل، ﻓﻘﺩ ﻴﺴﺘﻤﺘﻊ ﻫﺅﻻﺀ ﺴﻠﻭﻙ ﻓﻲ ﺸﻌﻭﺭﻱ ﻻ ﺘﻐﻴﻴﺭ ﺇﻟﻰ ﺫﺍﺘﻪ ﺴﺒﺒﺎ ﺤﺩ ﻴﻜﻭﻥ ﻓﻲ ﻗﺩ ﺍﻟﻌﻤل ﺃﺜﻨﺎﺀ
                                                
، 2 طﻋﻤѧﺎن، دار اﻟﻔﻜѧﺮ، ، اﻟѧﺴﻠﻮك اﻟﺘﻨﻈﯿﻤѧﻲ ﻣﻔѧﺎھﯿﻢ وأﺳѧﺲ ﺳѧﻠﻮك اﻟﻔѧﺮد واﻟﺠﻤﺎﻋѧﺔ ﻓѧﻲ اﻟﺘﻨﻈѧﯿﻢ ﻛﺎﻣѧﻞ ﻣﺤﻤѧﺪ اﻟﻤﻐﺮﺑѧﻲ،  - 1
 .76، ص 5991
  .81  ص،7991 دار اﻟﺠﯿﻞ،،ﺑﯿﺮوت، ﻲاﻟﻨﻔﺴ  واﻹرﺷﺎدﮫاﻟﺘﻮﺟﯿﻣﺤﻤﺪ رﻣﻀﺎن اﻟﻘﺬاﻓﻲ،  - 2
  .493 ، ص6002، اﻟﻌﺎﻟﻤﯿﺔ، ﻣﺼﺮ، اﻟﻤﻜﺘﺒﺔ أﺳﺎﺳﯿﺎت اﻹدارةھﺎﺷﻢ زﻛﻲ ﻣﺤﻤﻮد،  - 3
 .232 ، ص4002ﯾﺦ، ، اﻟﺮﯾﺎض، دار اﻟﻤﺮ(ﺗﺮﺟﻤﺔ رﻓﺎﻋﻲ ﻣﺤﻤﺪ رﻓﺎﻋﻲ )إدارة اﻟﺴﻠﻮك ﻓﻲ اﻟﻤﻨﻈﻤﺎتﺟﺮﯾﻨﺒﺮج ﺟﯿﺮاﻟﺪ،   - 4
   ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻴﺔﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ                                                          :                  ﺍﻟﺜﺎﻧﻲﺍﻟﻔـــﺼﻞ 
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 ﻭﺍﻟﺘﺭﺤﻴﺏ ﺍﻷﺜﺭ ﺍﻟﺴﻠﺒﻲ ﺒﺎﻟﻤﺘﻌﺔ ﺍﻟﺸﻌﻭﺭ ﺫﻟﻙ ﺃﻭ ﻴﻠﻐﻰ ﻭﻗﺩ ﻴﺒﻁل ﺩﺭﺍﺴﺔ، ﻴﻜﻭﻨﻭﺍ ﻤﻭﻀﻊ ﺒﺄﻥ ﺍﻟﻌﻤﺎل
ﺴﻠﻭﻜﻪ،  ﻴﻐﻴﺭ ﻤﻥ ﺁﻟﻴﺎ  ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺨﻀﻊ ﺇﻟﻴﻬﺎ ﻓﺈﻨﻪ ﻴﺼﺎﺤﺒﻪ، ﻭﻫﻨﺎ ﺒﺴﺒﺏ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﻁﺒﻴﻌﻲ ﺃﻥ ﻤﻥ ﻥﻜﺎ ﺍﻟﺫﻱ
   .1"ﺇﻨﺘﺎﺠﻴﺘﻪ ﻋﻠﻰ ﻴﺅﺜﺭ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﺒﻪ ﻴﺸﻌﺭ ﻭﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻓﺈﻥ ﻤﺎ
ﺒﺎﻟﺸﻲﺀ ﺍﻟﺴﻬل  ﺒﺎﻵﺨﺭﻴﻥ ﻟﻴﺴﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻋﻼﻗﺎﺘﻪ ﻓﻲ ﺍﻹﻨﺴﺎﻥ ﻜﻤﺎ ﻴﺭﻯ ﺒﻌﻀﻬﻡ ﺃﻥ ﺩﺭﺍﺴﺔ
ﻤﻥ ﺃﻋﻘﺩ  ﻤﺘﻴﺴﺭ، ﻓﺎﻟﻜﺎﺌﻥ ﺍﻟﺒﺸﺭﻱ ﻫﻭ ﺴﻬل ﺫﻟﻙ ﺃﻥ ﺍﻷﻭﻟﻰ ﻴﻅﻥ ﻟﻠﻨﻅﺭﺓ ﺍﻟﺒﻌﺽ ﺃﻥ ﺍﻟﻴﺴﻴﺭ، ﻭﻟﻭ
 ﻭﺍﻟﺼﺭﺍﻉ ﻭﺍﻟﻤﺸﻜﻼﺕ، ﺘﺨﻠﻕ ﺍﻟﺘﻨﺎﻓﺱ ﺍﻟﻨﺎﺱ ﺒﻴﻥ ﺤﻴﺙ ﺃﻥ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻷﺭﺽ ﻭﺠﻪ ﺍﻟﺤﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻜﺎﺌﻨﺎﺕ
 ﻟﻤﻔﻬﻡ ﺍﻹﻨﺴﺎﻥ، ﻭﺩﺭﺍﺴﺘﻪ ﻨﻔﺴﻴﺔ ﺍﻟﺘﻌﻤﻕ ﻓﻲ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺤﺘﻡ ﺃﺼﺒﺢ ﻓﻘﺩ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻭﺍﻟﻘﻨﺎﻋﺔ، ﻭﻟﺫﻟﻙ ﻭﺃﺤﻴﺎﻨﹰﺎ
 ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔ ﺍﻟﻤﺎﺩﻱ   ﻟﻡ ﻴﺴﻌﻑ ﺍﻟﺘﻘﺩﻡ ﻟﺒﻌﺽ، ﻭﺨﺼﻭﺼﺎ ﺃﻥ ﺒﻌﻀﻬﻡ ﻟﻠﻨﺎﺱ ﻟﻠﺤﻴﺎﺓ، ﻭﻓﻬﻡ ﻭﺃﻋﻤﻕ ﺃﻓﻀل
 ﻭﻤﻨﻬﺎ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭﺍﻟﺴﻠﻭﻜﻴﺔ ﺩﻭﺭ ﺍﻟﻌﻠﻭﻡ ﻓﺈﻥ ﻭﻟﺫﻟﻙ ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ ﻭﺍﻟﺴﻌﺎﺩﺓ، ﺍﻟﻔﻬﻡ ﻟﺘﺤﻘﻴﻕ ﻭﻴﺭﻀﻴﻬﺎ
 ﺇﻟﻰ ﺒﺎﻹﻨﺴﺎﻥ ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔ ﺒﻐﻴﺔ ﺍﻟﻭﺼﻭل ﺘﺤﻠﻴﻼ، ﻭﺘﻌﻤﻘﹰﺎ ﻭﻓﻬﻤﺎ ﻟﻠﻁﺒﻴﻌﺔ ﺘﺯﺩﺍﺩ ﺃﻥ ﻴﺠﺩﺭ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ، ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ
 ﻓﻲ ﻭﻤﺜﻤﺭﺍ ﺍﻟﻤﺠﺎﻻﺕ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻫﻨﺎ ﺒﻨﺎﺀ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺩﻭﺭ ﻴﻜﻭﻥ ﻭﻗﺩ ﺀ،ﻭﺍﻟﺒﻨﺎ ﻭﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥ ﺍﻟﺴﻌﺎﺩﺓ
ﺒﺄﻨﻬﺎ  ﺇﺠﻤﺎﻻ ﻭﺘﻭﺼﻑ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺒﻌﻴﺩ، ﺤﺩ ﻭﻤﺸﺎﻜﻠﻬﺎ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺤﻴﺎﺓ ﻤﺼﺎﻋﺏ ﻤﻥ ﺍﻟﺘﺨﻔﻴﻑ
 ﺼﻌﻴﺩ ﻓﻲ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻭﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﺤﻴﺙ ﻴﺠﺘﻤﻊ ﺍﻟﻌﻤل ﻤﺠﺎل ﺘﺘﺄﺘﻰ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﺍﻟﺭﻭﺍﺒﻁ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ
ﻭﻨﻅﺭﺍ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ  ﻭﺤﺩﺍﺕ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ، ﻤﻥ ﻭﺤﺩﺓ ﺍﻟﻔﺭﺩ، ﻓﻬﻭ ﺒﺩﺭﺍﺴﺔ"  ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻟﻌﻼﻗﺎﺕﺍ "ﻭﺘﺒﺩﺃ . 2 " ﻭﺍﺤﺩ
ﻓﺭﺩ  ﻟﻜل ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻜﻤﺩﺨل ﻴﺘﺤﺩﺩ ﺇﺸﺒﺎﻉ ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻨﻅﺭ ﻓﺈﻥ ﻋﻥ ﺍﻵﺨﺭ ﻴﺨﺘﻠﻑ ﻓﺭﺩ ﻜل
ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ  ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻲ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻨﺴﻕ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﻭﺤﺩﺓ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻫﻭ ﺃﻥ ﻜﻤﺎ، ﻭﺭﻏﺒﺎﺘﻪ ﺘﺒﻌﺎ ﻟﻅﺭﻭﻓﻪ
ﻭﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ  ( ﻨﺸﺎﻁ ﺍﻟﻤﺠﻤﻭﻋﺔ) ﻋﻠﻴﻪ  ﻨﻁﻠﻕ ﺍﻟﺒﻨﺎﺀ ﺍﻟﺫﻱ ﺫﻟﻙ ﻓﻲ ﻟﺒﻨﺔ ﻫﻭ ﻓﺎﻟﻔﺭﺩ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﻲ، ﻟﺠﻬﺩﻭﺍ
   .3ﺒﻴﻨﻬﻡ ﺘﺭﺒﻁ ﺍﻟﺘﻲ ﻫﻲ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ
 ﻭﻫﻭ ﻤﺩﺨل ﺁﺨﺭ ﻤﻥ -ﻭﻟﻥ ﻴﺘﺄﺘﻰ ﺍﻹﻴﻤﺎﻥ ﺒﺎﻟﻔﺭﺩ ﻭﻗﻴﻤﺘﻪ ﺇﻻ ﻓﻲ ﻅل ﻭﺠﻭﺩ ﻗﻴﺎﺩﺓ ﺤﻜﻴﻤﺔ 
ﻘﻠﺔ ﻭﺍﻟﻤﺘﻤﻴﺯﺓ، ﻭﺍﻟﺘﻲ ﻤﻥ  ﺘﻔﻘﻪ ﺃﻥ ﻟﻜل ﻓﺭﺩ ﺸﺨﺼﻴﺘﻪ ﺍﻟﻤﺴﺘ-ﻤﺨﺘﻠﻑ ﻤﺩﺍﺨل ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ 
 ﺃﻥ ﻴﻔﻜﺭ ﺘﻔﻜﻴﺭﺍ - ﺇﺫﺍ ﺃﺘﻴﺤﺕ ﻟﻪ ﺍﻟﻔﺭﺼﺔ - ﺍﻟﻭﺍﺠﺏ ﺍﺤﺘﺭﺍﻤﻬﺎ ﻭﺘﻘﺩﻴﺭﻫﺎ، ﻭﺃﻥ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺍﻟﻌﺎﺩﻱ ﻗﺎﺩﺭ
ﻤﻭﻀﻭﻋﻴﺎ ﻤﻨﺯﻫﺎ ﻋﻥ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ، ﻭﺃﻨﻪ ﻗﺎﺩﺭ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻭﺼﻭل ﺇﻟﻰ ﻗﺭﺍﺭﺍﺕ ﺭﺸﻴﺩﺓ ﻭﻤﻌﻘﻭﻟﺔ 
  . 4ﻗﺎﺌﻤﺔ ﻋﻠﻰ ﺃﺴﺱ ﻋﻠﻤﻴﺔ ﺴﻠﻴﻤﺔ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﻌﺘﺭﻀﻪ ﻤﻥ ﻤﻭﺍﻗﻑ ﺃﻭ ﻤﺸﻜﻼﺕ
                                                
  .14، ص 0891، اﻟﻘﺎھﺮة، دار اﻟﻔﻜﺮ اﻟﻌﺮﺑﻲ، اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻹﻧﺴﺎﻧﯿﺔ وإدارة اﻷﻋﻤﺎلاﻷزھﺮي ﻣﺤﻲ اﻟﺪﯾﻦ،  - 1
  .82 ، ص2791، اﻟﻘﺎھﺮة، ﻣﻜﺘﺒﺔ ﻋﯿﻦ ﺷﻤﺲ، اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻹﻧﺴﺎﻧﯿﺔ ﻓﻲ اﻟﺼﻨﺎﻋﺔﻣﺎھﺮ ﻋﻠﯿﺶ ﻣﺤﻤﺪ،  - 2
  .11، ص 6891دار ﺣﺮش ﻟﻠﻨﺸﺮ، ، اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻹﻧﺴﺎﻧﯿﺔ ﻓﻲ اﻹدارةاﻟﻘﺤﻄﺎﻧﻲ ﻣﺤﻤﺪ أﺣﻤﺪ،  - 3
  .66 ، صﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖأﺣﻤﺪ إﺑﺮاھﯿﻢ أﺣﻤﺪ،  - 4
   ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻴﺔﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ                                                          :                  ﺍﻟﺜﺎﻧﻲﺍﻟﻔـــﺼﻞ 
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 ﻴﺸﻴﺭ ﺇﻟﻰ ﻋﻤﻠﻴﺎﺕ ﺤﻔﺯ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻓﻲ ﻤﻭﻗﻑ ﻤﻌﻴﻥ "ﺒﺄﻥ ﻭﺠﻭﺩ ﻗﻴﺎﺩﺓ ﺤﻜﻴﻤﺔ " ﺴﻜﻭﺕ"ﻯ ﻭﻴﺭ
ﺒﺸﻜل ﻓﻌﺎل، ﻴﺅﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻭﺼﻭل ﺇﻟﻰ ﺘﻭﺍﺯﻥ ﻓﻲ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﻴﻌﻁﻲ ﺍﻟﻤﺯﻴﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻲ، ﻜﻤﺎ 
  .1"ﻴﺴﺎﻋﺩ ﻋﻠﻰ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﻤﻁﺎﻟﺏ ﺍﻟﻤﺸﺭﻭﻉ 
ﺍﻟﺘﺴﻴﻴﺭ : "ﻓﻴﻘﻭلﻓﻲ ﺘﺭﻜﻴﺯﻩ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺒﻌﺩ ﺍﻟﺒﺸﺭﻱ ﻭﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻲ ﻟﻺﺩﺍﺭﺓ " ﺒﻴﻠﻲ.ﺩ"ﻭﻗﺩ ﺒﻴﻥ ﺫﻟﻙ 
ﺒﺤﻴﺙ " ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﻫﻭ ﻓﻥ ﺘﺴﻴﻴﺭ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻓﻲ ﺇﻁﺎﺭ ﻤﻨﻅﻤﺔ ﺒﻐﺭﺽ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ
ﻤﻬﻤﺔ ﻗﻴﺎﺩﺓ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻭﺘﻭﺠﻴﻪ ﺠﻬﻭﺩﻫﻡ ﻭﺘﻨﺴﻴﻘﻬﺎ ﻤﻥ ﺨﻼل ( ﺃﻱ ﺍﻟﺘﺴﻴﻴﺭ ) ﻴﻀﻊ ﻓﻲ ﺃﻭﻟﻭﻴﺎﺕ ﺍﻫﺘﻤﺎﻤﻪ 
  .        2ﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺘﺼﺎل، ﺍﻟﺘﺤﻔﻴﺯ، ﺍﻟﺘﻜﻭﻴﻥ ﻤﻥ ﺃﺠل ﻏﺎﻴﺔ ﺇﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻭﺨﺩﻤﺎﺘﻴﺔ
ﺒﺎﻟﻨﻅﺭ ﺇﻟﻰ " ﺇﻟﺘﻭﻥ ﻤﺎﻴﻭ" ﺃﺒﺭﺯﻫﻡ( ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ) ﻜﻤﺎ ﺍﻫﺘﻡ ﺃﺼﺤﺎﺏ ﻫﺫﺍ ﺍﻻﺘﺠﺎﻩ 
  :ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﻤﻥ ﺠﻭﺍﻨﺏ ﺨﺎﺼﺔ، ﻨﻭﺭﺩﻫﺎ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﻠﻲ
 ﻤﺼﺎﺩﺭ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺒﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔ ﻟﻠﻔﺭﺩ :ﺘﻔﺴﻴﺭ ﺴﻠﻭﻙ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ -1
 .ﺍﻟﻌﺎﻤل
ﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﻴﺔ ﺒﺎﻋﺘﺒﺎﺭﻫﺎ ﺍﻟﻤﺤﺭﻙ ﺍﻷﺴﺎﺴﻲ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ  ﺍﻟﺘﺭﻜﻴﺯ ﻋﻠﻰ :ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺒﻤﺸﺎﻋﺭ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ-2
  .ﻟﺯﻴﺎﺩﺓ ﺇﻨﺘﺎﺝ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ
  .ﺍﻻﻋﺘﺭﺍﻑ ﺒﺎﻟﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﺍﻟﺼﻐﻴﺭﺓ ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ -3
ﺍﻟﺘﻌﺎﻁﻲ ﺒﺼﻭﺭﺓ ﺃﻓﻀل ﻤﻊ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ﺒﻤﻨﺎﻗﺸﺔ ﻤﺸﺎﻜﻠﻬﻡ : ﻯ ﺍﻟﻤﺸﺭﻓﻴﻥﺘﺤﺴﻴﻥ ﺃﺴﺎﻟﻴﺏ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻟﺩ- 4
  .ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭﺍﻷﺴﺭﻴﺔ، ﺇﺸﻌﺎﺭﻫﻡ ﺒﺎﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺒﻬﻡ ﻜﺸﺭﻜﺎﺀ
ﻭﻫﻨﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ : ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﻭﺘﻁﻠﻌﺎﺕ ﻗﺩ ﺘﺨﺘﻠﻑ ﻋﻥ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﻭﻗﺩ ﺘﺘﻌﺎﺭﺽ ﻤﻌﻬﺎ- 5
   .3ﺃﻥ ﺘﻨﺎﻗﺸﻬﺎ ﻭﺘﺴﻌﻰ ﺇﻟﻰ ﺘﺤﻘﻴﻘﻬﺎ ﻟﻬﻡ، ﻭﺇﺸﺭﺍﻜﻬﻡ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ
ﻭﻤﻨﻪ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻟﻘﻭل ﺃﻥ ﺍﻟﺘﺴﻴﻴﺭ ﺍﻟﺤﺩﻴﺙ ﻴﺘﻁﻠﺏ ﻋﺩﻡ ﺍﻟﺘﺩﺨل ﻓﻲ ﻋﻤل ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ، ﻜﻤﺎ ﺘﺘﻁﻠﺏ ﺍﻟﺘﺤﻔﻴﺯ 
ﻤل ﻭﺍﻟﺘﺤﻤﺱ ﻟﻪ، ﻭﺍﻟﻘﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺇﻨﺠﺎﺯﻩ، ﺇﻻ ﺃﻥ ﻫﺫﺍ ﻴﺘﻁﻠﺏ ﻤﻥ ﺠﻬﺔ ﺃﺨﺭﻯ ﺍﻟﻼﺯﻡ ﻹﺜﺎﺭﺓ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺒﺎﻟﻌ
ﺃﻻ ﺘﻜﻭﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﺃﻟﻔﺔ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻜﺎﻤﻠﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻭﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ، ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﺴﻴﺴﺎﻋﺩ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ 
  .ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﺍﻟﺭﺸﻴﺩﺓ
                                                
  .62، ص ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ ﻣﺤﻤﺪ ﺑﻦ ﻋﺎﺑﺪ اﻟﻤﺸﺎوﯾﺔ اﻟﺪوﺳﺮي، - 1
، دراﺳﺔ ﻧﻈﺮﯾﺔ، دار ﺑﻦ ﻣﺮاﺑﻂ ﻟﻠﻄﺒﺎﻋﺔ واﻟﻨﺸﺮ، اﻟﺠﺰاﺋﺮ، اﻟﻤﻨﻈﻤﺔ اﻟﺼﻨﺎﻋﯿﺔ ﺑﯿﻦ اﻟﺘﻨﺸﺌﺔ واﻟﻌﻘﻼﻧﯿﺔاﻟﻔﻀﯿﻞ اﻟﺮﺗﯿﻤﻲ،  - 2
  .041ص ، 9002
  .54 ، صﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖﻤﺎن اﻟﻌﻤﯿﺎن، ﻣﺤﻤﻮد ﺳﻠ - 3
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ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺠﻌل ﺒﻴﻨﻬﺎ  ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺍﺕ" : ، ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺭﻯ ﺃﻥ"ﻓﻴﺩﺭ"ﻭﻗﺩ ﺃﺸﺎﺭ ﺒﻌﻀﻬﻡ ﺇﻟﻰ ﻤﺎ ﺘﻭﺼﻠﺕ ﺇﻟﻴﻪ ﺩﺭﺍﺴﺔ 
ﺘﻜﻭﻥ ﻋﻠﻰ ﺼﻠﺔ  ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺍﺕ ﻤﻥ ﻨﺠﺎﺤﺎ ﺃﻜﺜﺭ ﺒﺄﻨﻬﺎ ﻭﺤﺩﺍﺕ ﻋﻤﻠﻬﻡ ﺘﺘﻤﻴﺯ ﻤﺴﺎﻓﺔ ﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻬﺎ ﻥﻭﺒﻴ
 ﻋﻠﻰ ﺍﻻﺤﺘﻔﺎﻅ ﺒﺎﻻﺴﺘﻘﻼل ﻴﺴﺎﻋﺩﻩ ﻤﻊ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﻟﻠﺭﺌﻴﺱ ﺍﻻﻨﻐﻤﺎﺱ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺒﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻬﺎ، ﻓﻌﺩﻡ
 .1"ﺒﺎﻷﻤﻭﺭ ﻭﺜﺒﺎﺘﻪ  ﻓﻲ ﺘﻌﺭﻴﻔﻪ ﺒﺎﺘﺯﺍﻨﻪ ﻴﺤﺘﻔﻅ ﻭﺃﻥ ﺍﻻﻨﻔﻌﺎﻟﻲ،
ﻋﺒﺎﺭﺓ ﻋﻥ ﻗﻭﺓ ﺃﻭ ﺸﻌﻭﺭ ﺩﺍﺨﻠﻲ ﻴﺤﺭﻙ ﺴﻠﻭﻙ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻹﺸﺒﺎﻉ ﻭﻴﻤﻜﻥ ﺍﻟﺘﺫﻜﻴﺭ ﺒﺄﻥ ﺍﻟﺘﺤﻔﻴﺯ ﻫﻭ 
ﺤﺎﺠﺎﺕ ﻭﺭﻏﺒﺎﺕ ﻤﻌﻴﻨﺔ، ﻓﻌﻨﺩﻤﺎ ﻴﺸﻌﺭ ﺍﻹﻨﺴﺎﻥ ﺒﻭﺠﻭﺩ ﺤﺎﺠﺔ ﻟﺩﻴﻪ ﻓﺈﻨﻪ ﻴﺭﻏﺏ ﻓﻲ ﺇﺸﺒﺎﻋﻬﺎ، ﻓﺎﻟﺤﺎﺠﺎﺕ 
ﺘﺴﺒﺏ ﺍﻟﺘﻭﺘﺭ ﻭﺍﻟﺫﻱ ﻴﻘﻭﺩ ﺇﻟﻰ ﺒﺫل ﺍﻟﺠﻬﺩ ﻤﻥ ﻗﺒل ﺍﻟﻔﺭﺩ، ﺤﻴﺙ ﻴﺅﺩﻱ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺠﻬﺩ ﺍﻟﻤﺒﺫﻭل ﺒﺩﻭﺭﻩ ﺇﻟﻰ 
، (1)ﻴﻔﻲ، ﻭﺍﻟﺒﺤﺙ ﻋﻥ ﺤﺎﺠﺎﺕ ﺠﺩﻴﺩﺓ ﻜﻤﺎ ﻴﻅﻬﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﺸﻜل ﺍﻹﺸﺒﺎﻉ ﻭﻤﻥ ﺜﻡ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅ
ﻭﻓﻲ ﺤﺎﻟﺔ ﻋﺩﻡ ﺍﻟﻘﺩﺭﺓ ﺍﻟﺠﻬﺩ ﺍﻟﻤﺒﺫﻭل ﻋﻠﻰ ﺇﺸﺒﺎﻉ ﺍﻟﺤﺎﺠﺔ ﻓﺎﻥ ﺍﻟﺘﻭﺘﺭ ﻴﺴﺘﻤﺭ، ﻭﻋﻨﺩﺌﺫ ﻴﻜﻭﻥ ﺃﻤﺎﻡ ﺍﻟﻔﺭﺩ 
ﻋﺩﺓ ﺒﺩﺍﺌل ﻤﻨﻬﺎ ﻤﺤﺎﻭﻟﺔ ﺒﺫل ﺍﻟﺠﻬﺩ ﻤﺭﺓ ﺃﺨﺭﻯ، ﺃﻭ ﺘﻐﻴﻴﺭ ﻤﺴﺎﺭ ﺍﻟﺠﻬﺩ ﺍﻟﻤﺒﺫﻭل ﺃﻭ ﺍﺴﺘﺒﺩﺍل ﺍﻟﺤﺎﺠﺔ 
  .ﺒﺄﺨﺭﻯ
ﺘﻁﻊ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺇﺸﺒﺎﻉ ﺤﺎﺠﺎﺘﻪ ﺒﺎﻟﺤﺼﻭل ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﺭﻗﻴﺔ ﻓﻲ ﻭﻅﻴﻔﺘﻪ، ﻓﺈﻨﻪ ﺇﻤﺎ ﺃﻥ ﻴﺴﺘﻤﺭ ﺇﺫﺍ ﻟﻡ ﻴﺴ: ﻤﺜﺎل ﺫﻟﻙ
ﻓﻲ ﻤﻭﺍﺼﻠﺔ ﺍﻟﺠﻬﺩ ﻭﺍﻟﻤﺜﺎﺒﺭﺓ، ﺃﻭ ﺍﻏﺘﻨﺎﻡ ﻓﺭﺹ ﺴﺎﻨﺤﺔ، ﺃﻭ ﺘﻐﻴﻴﺭ ﺍﻟﻤﺴﺎﺭ ﺍﻟﺴﻠﻭﻜﻲ ﻜﺈﺘﺒﺎﻉ ﺴﻠﻭﻙ 
  . 2ﻋﺩﻭﺍﻨﻲ ﻟﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﻬﺩﻑ ﺒﺩﻻ ﻤﻥ ﺍﻟﺠﻬﺩ ﻭﺍﻟﻤﺜﺎﺒﺭﺓ، ﺃﻭ ﺘﻐﻴﻴﺭ ﺍﻟﻬﺩﻑ ﻨﻔﺴﻪ
ﺴﺎﺴﻲ ﻟﻠﺘﺤﻔﻴﺯ، ﻫﻭ ﺯﻴﺎﺩﺓ ﺍﻻﻨﺠﺎﺯ ﻋﻨﺩ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ، ﻭﻫﺫﺍ ﺍﻻﻨﺠﺎﺯ ﻭﻤﻥ ﻨﺎﺤﻴﺔ ﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ، ﻓﺈﻥ ﺍﻟﻬﺩﻑ ﺍﻷ
:                      ﻴﺘﺤﻘﻕ ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﺍﻟﺘﻔﺎﻋل ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺘﺤﻔﻴﺯ ﻭﻗﺩﺭﺍﺕ ﺍﻟﻔﺭﺩ، ﻭﻴﻤﻜﻥ ﺍﻟﺘﻌﺒﻴﺭ ﻋﻥ ﺫﻟﻙ ﺒﺎﻟﻤﻌﺎﺩﻟﺔ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ
  . ﻗﺩﺭﺍﺕ ﺍﻟﻔﺭﺩxﺍﻟﺘﺤﻔﻴﺯ = ﺇﻨﺠﺎﺯ ﺍﻟﻔﺭﺩ
  :ﺍﻓﺯ ﻜﻤﺎ ﻴﻠﻲﻭﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﺠﺎل، ﻀﺭﻭﺭﺓ ﻤﺭﺍﻋﺎﺓ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﺸﺭﻭﻁ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺤﻭ
  .ﺍﺭﺘﺒﺎﻁﻬﺎ ﺍﻟﻤﺒﺎﺸﺭ ﻭﺍﻟﻭﺍﻀﺢ ﻤﻊ ﺍﻵﺩﺍﺀ -1
 .ﺍﺭﺘﺒﺎﻁﻬﺎ ﺍﻟﻤﺒﺎﺸﺭ ﻤﻊ ﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ -2
 .ﺴﺭﻋﺔ ﺍﻟﺤﺼﻭل ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺒﻌﺩ ﺍﻵﺩﺍﺀ ﻤﺒﺎﺸﺭﺓ -3
  .ﻭﻀﻭﺡ ﺃﺴﺱ ﻭﻗﻭﺍﻋﺩ ﺍﻟﺤﺼﻭل ﻋﻠﻴﻬﺎ -4
  
                                                
، ﺟﺎﻣﻌﺔ ﻧﺎﯾﻒ اﻟﻌﺮﺑﯿﺔ أﺛﺮ اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻹﻧﺴﺎﻧﯿﺔ ﻋﻠﻰ أداء اﻟﻌﺎﻣﻠﯿﻦ ﻓﻲ اﻷﺟﮭﺰة اﻷﻣﻨﯿﺔﺧﺎﻟﺪ ﺑﻦ ﺣﻤﺪي اﻟﺤﻤﯿﺪي اﻟﺤﺮﺑﻲ،  -  1
  .91 ص ،3002ﻟﻠﻌﻠﻮم اﻷﻣﻨﯿﺔ، 
 .54 ، صﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖﻣﺤﻤﻮد ﺳﻠﻤﺎن اﻟﻌﻤﯿﺎن،  - 2
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   182 ، ﺹ5002ﺍﻷﻋﻤﺎل، ﻋﻤﺎﻥ، ﺩﺍﺭ ﻭﺍﺌل، ﻤﺤﻤﻭﺩ ﺴﻠﻤﺎﻥ ﺍﻟﻌﻤﻴﺎﻥ، ﺍﻟﺴﻠﻭﻙ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻓﻲ ﻤﻨﻅﻤﺎﺕ : ﺍﻟﻤﺼﺩﺭ
ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺒﺄﻨﻬﺎ ﺃﺴﺎﻟﻴﺏ ﻟﻠﺴﻠﻭﻙ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻲ ﺍﻟﺫﻱ ﺍﺘﻔﻕ ﺠﻤﻴﻊ " ﻭﻴﻠﻴﺎﻡ ﺒﺎﺘﺭﻴﻙ"ﻭﻴﺭﻯ 
، ﻜﻤﺎ 1ﺍﻟﻨﺎﺱ ﻋﻠﻰ ﺃﻨﻬﺎ ﻀﺭﻭﺭﻴﺔ ﻟﺘﺤﻘﻴﻕ ﻨﻭﻉ ﺍﻟﺤﻴﺎﺓ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺍﻟﻤﺭﻏﻭﺏ ﻓﻴﻬﺎ، ﻭﻟﻀﻤﺎﻥ ﺍﺴﺘﻘﺭﺍﺭﻫﺎ
  .2"ﻟــﻭﻋﻲ ﺍﻻﺠﺘـﻤﺎﻋﻲ ﺍﻟﻤﺴﺘـﻤﺭ ﺇﺜـﺎﺭﺓ ﺩﺍﻓﻌـﻴﺔ ﺍﻟﻨﺎﺱ ﻟﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍ"ﻴﺭﻯ ﺒﻌﻀﻬﻡ ﺒﺄﻨﻬﺎ 
ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﻭﺘﻜﺎﻤﻠﻬﻡ ﺒﺸﻜل  ﺃﻫﺩﺍﻑ ﻟﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ، ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺘﻔﺎﻋﻼﺕ ﻋﻠﻰ ﺘﻘﻭﻡ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻭﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ
 ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔ ﺭﻓﻊ ﺍﻟﻜﻔﺎﻴﺔ ﺃﻥ ،"ﺠﻭﻟﺩ ﺘﺭﺩ"ﻭﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻲ، ﻭﻗﺩ ﺫﻜﺭ  ﻭﻨﻔﺴﻲ ﺍﻗﺘﺼﺎﺩﻱ ﺭﻀﺎ ﻓﻴﻪ ﻤﻨﺘﺞ ﻭﻤﺘﻌﺎﻭﻥ،
 ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ، ﻭﺘﻬﺘﻡ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺘﻘﺩﻡ ﻤﺩﻯ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﻭﻟﻰ ﺒﺎﻟﺩﺭﺠﺔ ﻭﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺇﻨﻤﺎ ﻴﻌﺘﻤﺩ
 ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ ﻭﺘﻨﻤﻴﺔ ﺒﻔﻬﻡ ﻋﻤل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ، ﻭﻜﺫﻟﻙ ﻭﻓﻲ ﻭﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺘﺅﺜﺭ ﻋﻠﻰ ﺴﻠﻭﻙ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻘﻭﻯ ﺒﻔﻬﻡ
  .3ﺍﻟﻤﺸﺘﺭﻜﺔ ﺴﻭﻴﺎ ﻟﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﻟﻴﻌﻤﻠﻭﺍ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺘﺴﺎﻋﺩ ﺍﻟﺘﻲ
 ﺒﺸﻜل ﻓﻌﺎل، ﻤﻌﻴﻥ ﻤﻭﻗﻑ ﻓﻲ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺘﺤﻔﻴﺯ ﻋﻤﻠﻴﺎﺕ ﻫﻲ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺃﻥ ﺁﺨﺭﻭﻥ ﻭﻴﺭﻯ
 ﻋﻠﻰ ﻴﺴﺎﻋﺩ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻲ، ﻜﻤﺎ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺯﻴﺩ ﻟﻴﻌﻁﻲ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﻓﻲ ﺘﻭﺍﺯﻥ ﺇﻟﻰ ﻭﻴﺅﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻭﺼﻭل
 ﻋﻥ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻭﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﺭﺘﻔﺎﻉ ﺇﻟﻰ ﺘﺅﺩﻱ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺃﻥ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﻤﻁﺎﻟﺏ ﺍﻟﻌﻤل؛ ﺃﻱ ﺘﺤﻘﻴﻕ
 .ﺒﺎﻟﺭﻀﺎ ﻋﻥ ﺃﻋﻤﺎﻟﻬﻡ ﺴﻌﺩﺍﺀ ﻴﺸﻌﺭﻭﻥ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﻁﺭﻴﻕ
 ﺃﻫﻡ ﺍﻷﻓﻜﺎﺭ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻤﻜﻥ ﻤﻥ ﺨﻼﻟﻬﺎ ﻭﻟﻭﺝ ﻤﻭﻀﻭﻉ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻭﻤﻥ ﻜل ﻤﺎ ﺴﺒﻕ ﻓﺈﻥ
  :ﻤﺎ ﻴﻠﻲ
                                                
  .37 ص، ﺳﺎﺑﻖ ﻣﺮﺟﻊﺣﺴﯿﻦ ﻋﺒﺪ اﻟﺤﻤﯿﺪ أﺣﻤﺪ رﺷﻮان،  - 1
  .16، ص7991، ﻋﻤﺎن، دار زھﺮان، ﻓﻲ اﻟﻤﻨﻈﻤﺎت اﻷﻓﺮاد ﺳﻠﻮك اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﻲ اﻟﺴﻠﻮكﺣﺴﯿﻦ ﺣﺮﯾﻢ ،  - 2
 .81، ص ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ، ﺧﺎﻟﺪ ﺑﻦ ﺣﻤﺪي اﻟﺤﻤﯿﺪي اﻟﺤﺮﺑﻲ - 3
 ﺍﻟﺸﻌﻮﺭ ﺑﺎﳊﺎﺟﺔ
ﻭﺍﻟﺒﺤﺚ / ﺍﻟﺮﺿﺎ)ﺍﻟﺘﻘﻴﻴﻢ  ﺍﳊﺎﺟﺔ ﺍﻟﺴﻌﻲ ﻹﺷﺒﺎﻉ
 (ﻋﻦ ﺣﺎﺟﺎﺕ ﺟﺪﻳﺪﺓ
 ﺇﺷﺒﺎﻉ ﺍﳊﺎﺟﺔ
   ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻴﺔﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ                                                          :                  ﺍﻟﺜﺎﻧﻲﺍﻟﻔـــﺼﻞ 
 
-  86 - 
ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ﻭﺘﺯﻴﺩ  ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺘﺅﺜﺭ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻓﻲ ﺒﺎﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺍﻟﻤﺤﻴﻁﺔ ﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل  ﺇﻥ1 -
ﻭﺍﻟﺠﻭﺍﻨﺏ  ﻜﺎﻹﻀﺎﺀﺓ ﻭﺍﻟﺘﻬﻭﻴﺔ ﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ ﺍﻟﺠﻭﺍﻨﺏ ﻋﻥ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺘﻘل ﻻ ﻭﻫﻲ ﻜﺒﻴﺭ، ﻟﻠﻌﻤل ﺒﺸﻜل ﺤﻤﺎﺴﻬﻡ ﻤﻥ
 .ﻭﺍﻟﺭﺍﺤﺔ ﻜﺎﻟﺘﻌﺏ ﺴﻴﻭﻟﻭﺠﻴﺔﺍﻟﻔ
ﻜﺒﻴﺭ  ﺒﺸﻜل ﻴﺘﺄﺜﺭ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺴﻠﻭﻙ ﻓﺈﻥ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ﻭﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯ ﺍﻟﺭﻭﺍﺘﺏ ﻋﻥ  ﻓﻀﻼ -2
 .ﺍﻟﻘﺭﺍﺭ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﻓﻲ ﻭﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻭﺍﻻﺤﺘﺭﺍﻡ ﻜﺎﻟﺘﻘﺩﻴﺭ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﻏﻴﺭ ﺒﺎﻟﻌﺩﻴﺩ ﻤﻥ
ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻴﻬﺎ،  ﺒﻴﻥ ﻠﻘﺎﺌﻴﺎﺘ ﻴﻨﺒﺜﻕ ﺭﺴﻤﻲ ﻏﻴﺭ ﺘﻨﻅﻴﻡ ﻴﺘﻭﻟﺩ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺭﺴﻤﻲ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﻋﻥ  ﻓﻀﻼ -3
 ﻨﻁﺎﻕ ﺍﻟﺴﻠﻁﺔ ﻭﺍﻻﺘﺼﺎل ﺨﺎﺭﺝ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﻋﻠﻰ ﻭﻴﻌﺘﻤﺩ ﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔ، ﺤﺎﺠﺎﺘﻬﻡ ﻭﻴﺴﺎﻋﺩ ﻋﻠﻰ ﺇﺸﺒﺎﻉ
ﺘﺤﺩﻴﺩ  ﻓﻲ ﺍﻷﻋﻀﺎﺀ ﺍﺘﺠﺎﻫﺎﺕ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ ﻓﻲ ﻜﺒﻴﺭﺓ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﻟﻪ ﺍﻟﺭﺴﻤﻲ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﻏﻴﺭ ﺍﻟﺭﺴﻤﻲ، ﻭﻫﺫﺍ
  ." 1ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺇﻨﺘﺎﺠﻴـﺘﻬﻡ ﻭﺴﻠﻭﻜـﻬﻡ ﻓﻲ ﻤﺴﺘﻭﻯ
ﺒﺫﺍﺘﻪ، ﻋﻠﻰ  ﻗﺎﺌﻤﺎ ﻤﺠﺘﻤﻌﺎ ﺘﺸﻜل ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﺃﻥ ﻤﻔﺎﺩﻫﺎ ﺨﻼﺼﺔ ﺍﻷﻓﻜﺎﺭ ﻫﺫﻩ ﻋﻥ ﺘﻤﺨﻀﺕ ﻭﻟﻘﺩ
ﻫﺫﻩ  ﻓﻴﻪ ﺘﻠﻌﺏ ﺤﻴﺙ .2ﺍﻋﺘﺒﺎﺭﻫﺎ ﻜﻤﻨﺸﺄﺓ ﺠﻤﺎﻋﻴﺔ ﻗﺎﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺇﻋﺎﺩﺓ ﻀﺒﻁ ﻭﺘﻨﻅﻴﻡ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ
 ﻭﻤﺒﺭﺭﺍ ﻟﻠﻌﻤل ﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯ ﻴﻔﻭﻕ ﻤﻬﻤﺎ ﺩﻭﺭﺍ ﻭﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺘﺒﺎﺩﻟﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ
 ﺘﻤﺎﺭﺱ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ ﻏﻴﺭ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﺠﻤﺎﻋﻲ، ﻭﺇﻥ ﻨﺸﺎﻁ ﺍﻟﻌﻤل ﺃﻥ ﻜﺸﻔﺕ ﺍﻷﻓﻜﺎﺭ ﻫﺫﻩ ﺇﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ، ﺭﺘﻔﺎﻉﻻ
 ﻫﺫﻩ ﻭﺇﻥ ﺍﻟﻔﺭﺩ، ﺍﻟﻌﺎﻤل ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺍﺘﺠﺎﻫﺎﺕ ﻋﺎﺩﺍﺕ ﻋﻠﻰ ﻗﻭﻴﺎ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺎ ﻀﺒﻁﹰﺎ ﺍﻟﻌﻤل ﻤﻜﺎﻥ ﺩﺍﺨل
 ﺨﻼل ﻤﻥ ﺘﺤﻘﻴﻘﻬﺎ ﻴﻤﻜﻨﻪ ﻻ ﻗﺩ ﺍﻟﺘﻲ ﻭﺭﻏﺒﺎﺘﻪ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﺃﻫﺩﺍﻓﻪ ﻴﺤﻘﻕ ﻜﻲ ﻟﻠﻔﺭﺩ ﺍﻟﻔﺭﺼﺔ ﺘﺘﻴﺢ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺎﺕ
  .ﺍﻟﺭﺴﻤﻲ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ
  :ﻫﻲ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﻤﻥ ﻨﻭﻋﺎﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﻤﻨﻅﻤﺔ ﺃﻱ ﻭﻤﻨﻪ ﻓﺈﻥ ﻓﻲ
 ﻭﺃﻨﻅﻤﺔ ﺍﻟﻌﻤل ﻗﻭﺍﻋﺩ ﺨﻼل ﻤﻥ ﺩﺍﺨﻠﻬﺎ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺃﻋﻤﺎل ﺘﺼﺭﻓﺎﺕ ﺘﺤﻜﻡ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ - ﺃ
 ﻲﻓ ﻴﺤﺘﻠﻬﺎ ﺍﻟﻤﻜﺎﻨﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻋﻠﻰ ﺒﻨﺎﺀ ﺩﺍﺨﻠﻬﺎ ﻓﺭﺩ ﻜل ﻭﺴﻠﻁﺎﺕ ﻟﻤﺴﺌﻭﻟﻴﺎﺕ ﻭﺘﺤﺩﺩ ﺍﻻﺨﺘﺼﺎﺼﺎﺕ، ﻭﺘﻘﺴﻴﻡ
 .ﺍﻟﺭﺴﻤﻲ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﻫﻴﻜل
 ﺍﻹﺩﺍﺭﺍﺕ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺒﻴﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻟﺘﻔﺎﻋﻼﺕ ﻨﺘﻴﺠﺔ ﺘﻨﺸﺄ ﺍﻟﺘﻲ ﻭﻫﻲ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ ﻏﻴﺭ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ - ﺏ
  .3 "ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻭﺍﻷﻗﺴﺎﻡ
                                                
ﻠﺔ اﻹدارة، ـــѧ ـ، اﻟﺮﯾѧﺎض، ﻣﺠ اﻟﻌѧﺎﻣﻠﯿﻦ ﻓѧﻲ اﻷﺟﮭѧﺰة اﻟﺤﻜﻮﻣﯿѧﺔ ﺑﺎﻟﻤﻤﻠﻜѧﺔ اﻟﻌﺮﺑﯿѧﺔ اﻟѧﺴﻌﻮدﯾﺔ  دواﻓﻊاﻟﻌﺪﯾﻠﻲ ﻧﺎﺻﺮ ﺑﻦ ﻣﺤﻤﺪ،  - 1
 .68 ، ص5991ﻣﻌﮭﺪ اﻹدارة، 
  .831، ص ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖاﻟﻔﻀﯿﻞ اﻟﺮﺗﯿﻤﻲ،  - 2
  .61 ، ص5991، ﻋﻤﺎن، ﺟﺎﻣﻌﺔ اﻟﻘﺪس اﻟﻤﻔﺘﻮﺣﺔ، اﻟﺴﻠﻮك اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﻲاﻟﺨﻀﺮاء ﺑﺸﯿﺮ وآﺧﺮون،  - 3
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 ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﺍﻟﻌﻤل ﻋﻠﻰ ﺴﻴﺭ ﺘﺄﺜﻴﺭﻫﺎ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ ﻏﻴﺭ ﺃﻭ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ ﺴﻭﺍﺀ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻴﻥ ﺒﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﻭﻟﻬﺫﻩ"
ﻨﺸﻭﺀ  ﺍﺨﺘﻠﻔﺕ ﺃﺴﺒﺎﺏ ﻭﻤﻬﻤﺎ ﺍﻟﻌﻤل، ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺃﺜﻨﺎﺀ ﺃﺩﺍﺀ ﻋﻠﻰ ﺘﺄﺜﻴﺭﻩ ﻤﻨﻬﻤﺎ ﻟﻜل ﻤﻬﻤﺎﻥ ﻓﻬﻤﺎ ﺒﻨﺎﺀﺍﻥ
ﺃﻫﺩﺍﻓﻬﺎ  ﻟﻬﺎ ﺍﻟﻌﻤل ﻴﻜﻭﻥ ﺃﺜﻨﺎﺀ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﻴﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺘﻠﻙ ﺍﻟﺘﻔﺎﻋﻼﺕ ﺃﻥ ﺇﻻ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﻏﻴﺭ
ﻭﺘﻤﺎﺭﺱ  ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻴﺘﻤﺴﻙ ﺒﻬﺎ ﺍﻟﺘﻲ ﻭﺍﻻﻋﺘﻘﺎﺩﺍﺕ ﺍﻟﻘﻴﻡ ﺍﻟﻌﺩﻴﺩ ﻤﻥ ﺒﺘﻭﻓﻴﺭ ﺘﻘﻭﻡ ﻭﺜﻘﺎﻓﺘﻬﺎ ﺤﻴﺙ ﻭﺩﻭﺍﻓﻌﻬﺎ
 ﻭﺃﺸﻜﺎﻻ ﻴﻨﺘﺞ ﻋﻨﻪ ﺼﻭﺭﺍ ﻤﺤﺩﺩ ﻭﺭﻭﺘﻴﻥ ﻭﻤﻔﺎﻫﻴﻡ ﺴﻠﻭﻜﻴﺔ ﻟﻼﻟﺘﺯﺍﻡ ﺒﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﺃﻋﻀﺎﺀﻫﺎ ﻀﻐﻁﹰﺎ ﻋﻠﻰ
 ﺘﻨﺎﻓﺱ ﺼﻭﺭﺓ ﻓﻲ ﺴﻠﺒﺎ ﺃﻭ ﻭﻤﻭﺍﺌﻤﺔ ﻭﺍﺤﺘﺭﺍﻡ، ﺘﻌﺎﻭﻥ ﺼﻭﺭﺓ ﺇﻴﺠﺎﺒﺎ ﻓﻲ ﺇﻤﺎ ﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻟﻠﺘﻔﺎﻋﻼﺕ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ
  . 1.ﺒﻴﻨﻬﻡ ﺍﻟﻤﺘﺒﺎﺩﻟﺔ ﺘﻤﺎﺯﺝ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﺃﻭ ﺤﺴﺏ ﺘﻌﺎﺭﺽ ﻭﺼﺭﺍﻉ ﻭﺫﻟﻙ
ﻭﺴﻠﻭﻜﻪ،  ﺤﻴﺙ ﺃﻫﺩﺍﻓﻪ، ﻤﻥ ﺍﻟﺭﺴﻤﻲ ﻏﻴﺭ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﻓﻬﻡ ﻓﻲ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺘﺄﺘﻲ ﻫﻨﺎ ﻭﻤﻥ
ﺒﺤﻴﺙ ﻴﻤﺘﺩ  ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺘﻔﺭﻀﻬﺎ ﺍﻟﻘﻴﻡ ﺍﻟﺘﻲ ﻭﻤﻊ ﺍﻟﺭﺴﻤﻲ، ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﻤﻊ ﺘﺘﻌﺎﺭﺽ ﻗﺩ ﺍﻟﺘﻲ ﻭﻗﻴﻤﻪ، ﻭﻋﻼﻗﺎﺘﻪ
 ﻓﻲ ﺃﻭ ﻤﻨﻬﻡ ﺍﻟﻤﺘﻭﻗﻊ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺴﻠﻭﻙ ﻓﻲ ﺴﻭﺍﺀ ﺒﺎﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﻜﻜل ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﺠﻤﻴﻊ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺕ ﻋﻠﻰ ﺘﺄﺜﻴﺭﻫﺎ
 ﻗﺩ ﺘﺘﺤﻭل ﺒﻔﻌل ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤل ﻤﺠﻤﻭﻋﺎﺕ ﺍﻻﺘﺼﺎل، ﻭﺤﺘﻰ ﻗﻨﻭﺍﺕﻓﻲ  ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﺃﻭ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﻋﻤﻠﻴﺔ
ﺃﻭ   ﺃﻭ ﻤﺘﺫﺒﺫﺒﺔ،ﻤﺒﺎﻟﻴﺔ ﻏﻴﺭ ﻤﺘﻌﺩﺩﺓ ﻤﺠﻤﻭﻋﺎﺕ ﺇﻟﻰ ﻭﺍﻷﻨﺸﻁﺔ ﻭﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﻏﻴﺭ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ ﺍﻟﺘﻔﺎﻋﻼﺕ
  .ﺇﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ ﻤﺤﺎﻓﻅﺔ ﺃﻭ ﻤﺠﻤﻭﻋـﺎﺕ
ﺎﻤﺎ ﻴﺸﻜﻼﻥ ﻨﻅ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺩﺍﺨﻠﻲ ﻭﺍﻟﺘﻔﺎﻋل ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻴﺒﻥ ﺍﻟﻤﺸﺘﺭﻜﺔ ﺍﻟﻘﻴﻡ ﺃﺼﺒﺤﺕ ﻭﻟﻘﺩ
 ﻨﺸﺎﻁﻬﺎ ﺍﻷﻤﻭﺭ ﻭﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ ﻓﻲ ﻤﺠﺭﻴﺎﺕ ﺍﻟﺴﻴﻁﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﻤﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺘﻤﻜﻥ ﺒﺤﻴﺙ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﺩﺍﺨل ﻗﻭﻴﺎ ﻭﻓﻌﺎﻻ
  .ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﺍﻟﻘﻭﺓ ﻭﺍﻟﺴﻴﻁﺭﺓ ﻓﺭﺽ ﺃﻭ ﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯ ﻜﻨﻅﺎﻡ ﻤﻥ ﺍﻷﻨﻅﻤﺔ ﻏﻴﺭﻫﺎ ﻤﻥ ﺃﻜﺜﺭ ﺒﻘﻭﺓ ﻭﻓﺎﻋﻠﻴﺔ
ﺕ ﺘﺼﻨﻴﻔﺎ ﻴﻤﻜﻥ ﻤﻥ ﺨﻼﻟﻪ ﺘﺤﻠﻴل ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ، ﻭﻫﻭ ﺘﺼﻨﻴﻑ ﻨﻅﺭﻱ ﺫﻭ ﺜﻼﺙ ﺍﺘﺠﺎﻫﺎ ﻭﻴﻘﺩﻡ ﺸﻴﻥ
ﺍﺘﺠﺎﻩ ﺍﻹﻨﺴﺎﻥ ﺍﻟﺴﺎﻋﻲ ﻟﺘﺤﻘﻴﻕ : ﺍﺘﺠﺎﻩ ﺍﻹﻨﺴﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ، ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ: ﻨﻅﺭﻴﺔ ﻟﻌﻠﻤﺎﺀ ﻨﻔﺱ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ، ﺍﻷﻭل 
  .2ﺍﺘﺠﺎﻩ ﺍﻹﻨﺴﺎﻥ ﺍﻟﻤﺭﻜﺏ ﺍﻟﺫﻱ ﻟﺩﻴﻪ ﺩﻭﺍﻓـﻊ ﻋـﺩﻴﺩﺓ: ﺫﺍﺘﻪ، ﺍﻟﺜﺎﻟﺙ
ﻭﺘﺘﻔﻕ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺩﺍﺨل ﺍﻟﻔﺭﻋﻴﺔ ﺍﻟﺜﻼﺜﺔ ﻓﻲ ﻋﻠﻡ ﺍﻟﻨﻔﺱ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ، ﻤﻥ ﺤﻴﺙ ﺍﻟﻌﻨﺎﺼﺭ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ "
  : ﻓﻲ ﺘﺤﻠﻴل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﺎﺕ، ﻭﻤﻥ ﺃﻫﻤﻬﺎﺍﻟﺘﻲ ﺘﻌﺘﻤﺩ ﻋﻠﻴﻬﺎ
 ـ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻟﻨﻅﺭ ﺇﻟﻰ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻋﻠﻰ ﺍﻋﺘﺒﺎﺭ ﺃﻥ ﻟﻬﻡ ﺤﺎﺠﺎﺘﻬﻡ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﻭﺩﻭﺍﻓﻌﻬﻡ، ﻭﻗﺩ ﺘﺘﺨﺫ 1
، ﻭﻴﻨﺘﻬﻲ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺤﺎﺠﺔ ﺇﻟﻰ (ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻟﻔﻴﺯﻴﻭﻟﻭﺠﻴﺔ ) ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﺸﻜﻼ ﻤﺘﺩﺭﺠﺎ ﻴﺒﺩﺃ ﻤﻥ 
  .ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﺫﺍﺕ
  .ﺭﺍ ﻋﻠﻰ ﺴﻠﻭﻙ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ـ ﻭﻫﺫﻩ ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﻭﺍﻟﺩﻭﺍﻓﻊ ﺘﻤﺎﺭﺱ ﺘﺄﺜﻴﺭﺍ ﻤﺒﺎﺸ2
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  . ـ ﻭﻫﻨﺎﻙ ﺼﺭﺍﻉ ﺃﺴﺎﺴﻲ ﺒﻴﻥ ﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻭﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ3
 ـ ﻭﺃﻥ ﺃﻓﻀل ﺸﻜل ﻟﻠﺘﻨﻅﻴﻡ ﻫﻭ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺤﺎﻭل ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻗﺼﻰ ﺩﺭﺠﺔ ﻤﻥ ﺍﻹﺸﺒﺎﻉ ﻟﺤﺎﺠﺎﺕ 4
ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻭﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﻤﻌﺎ، ﻭﺫﻟﻙ ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﺘﺸﺠﻴﻊ ﺘﺸﻜﻴل ﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﺭﺓ، ﻭﻤﺸﺎﺭﻜﺔ 
  .ﺘﺼﺎﻻﺕ ﺍﻟﺠﻴﺩﺓ، ﻭﺤﺴﻥ ﺍﻹﺸﺭﺍﻑﺍﻟﻌﻤﺎل ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭ، ﻭﺍﻻ
ﻟﻜﻨﻪ ﻴﻭﺠﺩ ﺍﺨﺘﻼﻑ ﺒﻴﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺩﺍﺨل ﺍﻟﺜﻼﺜﺔ ﺤﻭل ﺒﻌﺽ ﺍﻟﻤﻭﻀﻭﻋﺎﺕ، ﺇﺫ ﻴﺭﻯ ﻤﺩﺨل 
ﺍﻹﻨﺴﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ، ﺃﻥ ﺍﻟﻘﻭﺓ ﺍﻟﺩﺍﻓﻌﺔ ﻟﻺﻨﺴﺎﻥ ﻫﻲ ﺤﺎﺠﺘﻪ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺘﻔﺎﻋل ﻤﻊ ﺯﻤﻼﺌﻪ ﻭﺇﻗﺎﻤﺔ ﻋﻼﻗﺎﺕ 
 ﻗﺩﻡ ﺇﺴﻬﺎﻤﺎ ﻫﺎﻤﺎ ﻓﻲ ﻓﻬﻡ ، ﺍﻟﺫﻱ"ﺴﻴﻠﺯﻨﻙ"ﻤﻌﻬﻡ، ﺜﻡ ﺤﺎﺠﺘﻪ ﻟﻘﺒﻭﻟﻪ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ، ﻭﻴﻤﺜل ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﺩﺨل 
  .1ﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﺼﻐﻴﺭﺓ
ﻓﻲ ﺍﻟﺩﺍﻓﻌﻴﺔ ﻤﺩﺨل ﺍﻹﻨﺴﺎﻥ ﺍﻟﺴﺎﻋﻲ ﺇﻟﻰ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺫﺍﺘﻪ، ﻭﻴﺫﻫﺏ ﻫﺫﺍ " ﻤﺎﺴﻠﻭ"ﻭﺘﻤﺜل ﻨﻅﺭﻴﺔ 
ﺍﻟﻤﺩﺨل   ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻥ ﻟﺫﺍﺘﻪ ﻴﻌﺘﺒﺭ ﻤﻁﻠﺒﺎ ﻤﻬﻤﺎ ﻭﺤﺎﺠﺔ ﺃﺴﺎﺴﻴﺔ، ﺒﻌﺩ ﺃﻥ ﻴﺸﺒﻊ ﺤﺎﺠﺎﺘﻪ ﺫﺍﺕ 
  .ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻷﺩﻨﻰ
 ﺒﻤﺩﺨل ﺍﻹﻨﺴﺎﻥ ﺍﻟﻤﺭﻜﺏ، ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﺍﻟﺩﻭﺍﻓﻊ ﺘﺨﺘﻠﻑ ﺘﺒﻌﺎ ﻭﺫﻫﺏ ﺍﻟﻤﺩﺨل ﺍﻟﺜﺎﻟﺙ، ﺍﻟﺨﺎﺹ
ﻻﺨﺘﻼﻑ ﺍﻟﻤﻭﺍﻗﻑ، ﻓﺎﻹﻨﺴﺎﻥ ﺍﻟﻤﺭﻜﺏ ﻟﺩﻴﻪ ﺩﻭﺍﻓﻊ ﻋﺩﻴﺩﺓ ﺘﻨﺸﺄ ﻋﻥ ﺨﺒﺭﺍﺕ ﻤﻨﻔﺼﻠﺔ، ﻴﺭﺒﻁﻬﺎ ﺒﻌﺩ ﺫﻟﻙ 
ﺒﻤﻌﺎﻥ ﻤﺨﺘﻠﻔﺔ، ﻤﻤﺎ ﻴﻔﺭﺽ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻤﺭﺍﻋﺎﺓ ﺍﻟﺘﻨﻭﻉ ﺍﻟﺸﺩﻴﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ، ﻭﺘﻌﺩﺩ 
ﻟﻨﻔﺴﻴﺔ، ﻭﻫﺫﺍ ﻴﺸﻴﺭ ﺇﻟﻰ ﺇﻤﻜﺎﻨﻴﺔ ﺍﻻﺘﻔﺎﻕ ﺒﻴﻥ ﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺃﻨﻤﺎﻁ ﺍﻟﺴﻠﻁﺔ، ﻓﻀﻼ ﻋﻥ ﻨﻭﻋﻴﺔ ﺍﻟﺭﻭﺍﺒﻁ ﺍ
  .2"ﺒﻴﻨﺱ"ﻭ" ﺸﻴﻥ"ﻭﻤﺘﻁﻠﺒﺎﺕ ﺍﻟﺘﻨﻅـﻴﻡ، ﻭﻤﻥ ﺃﺒﺭﺯ ﻤﻤـﺜﻠﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤـﺩﺨل 
ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺎﺕ  ﺨﻼل ﻓﻬﻡ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﻋﻤﻕ ﻟﻠﻔﻬﻡ ﺍﻷ ﺃﻜﺜﺭ ﺘﺤﻘﻴﻘﺎﻤﻨﻬﺎ ﺍﻟﺜﺎﻟﺙ ﻭﻴﻌﺩ ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻯ
ﻭﻴﻔﻜﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻅـﻤﺔ  ﺍﻟـﻔﺭﺩ ﻴـﺩﺭﻙ ﻜـﻴﻑ ﺘﺤﺩﺩ ﺒﺤﻴﺙ ﺴﻠﻭﻜﻴﺎﺕ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺨﻠﻑ ﺘﻘﻑ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ





                                                
  .011-901، ص ص ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖﻃﻠﻌﺖ إﺑﺮاھﯿﻢ ﻟﻄﻔﻲ،  - 1
 .011-901، ص ص ﻤﺮﺟﻊﻧﻔﺲ اﻟ  - 2
 .52، ص ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖﺧﺎﻟﺪ ﺑﻦ ﺣﻤﺪي اﻟﺤﻤﯿﺪي اﻟﺤﺮﺑﻲ،  - 3
   ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻴﺔﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ                                                          :                  ﺍﻟﺜﺎﻧﻲﺍﻟﻔـــﺼﻞ 
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  ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻟﻤﺤﻘﻘﺔ ﻟﻠﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ: ﺍﻟﻔﺭﻉ ﺍﻟﺭﺍﺒﻊ
ﻫﻨﺎﻙ ﻋﻭﺍﻤل ﺘﺴﻬﻡ ﺒﺼﻭﺭﺓ ﻤﺒﺎﺸﺭﺓ ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺍﻟﺴﻠﻴﻤﺔ، ﻭﻤﻥ ﺜﻡ ﻓﺈﻥ 
ﺓ ﻜﻔﺎﺀﺘﻪ ﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻪ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻭﺍﻟﺭﻗﻲ ﺍﻟﻤﻌﺭﻓﺔ ﺒﻬﺫﻩ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺘﺴﺎﻋﺩ ﺍﻟﺭﺌﻴﺱ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻋﻠﻰ ﺯﻴﺎﺩ
  :  ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺁﺩﺍﺌﻪ ﻭﺘﺤﺴﻴﻥ ﻅﺭﻭﻑ ﻋﻤﻠﻪ، ﻭﻴﺄﺘﻲ ﻓﻲ ﻤﻘﺩﻤﺔ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﻤﺎ ﻴﻠﻲ
ﺘﻌﺘﺒﺭ ﻤﻌﺭﻓﺔ ﺍﻟﺩﺍﻓﻌﻴﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻌﻤل ﺃﻭ ﻟﻤﺎﺫﺍ ﻴﻌﻤل ﺃﻭ ﻟﻤﺎﺫﺍ : ﺃ ـ ﻤﻌﺭﻓﺔ ﺍﻟﺩﺍﻓﻌﻴﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻌﻤل
ﻰ ﺍﻟﻌﻤل ﻓﻲ ﺃﺴﺎﺴﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﻤﺎ ﻴﻌﻤل ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻤﺩﺨل ﺍﻟﺭﺌﻴﺴﻲ ﻟﻔﻬﻡ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ، ﻭﺘﻘﻭﻡ ﺍﻟﺩﺍﻓﻌﻴﺔ ﺇﻟ
  :ﺇﻟﻰ ﺨﻤﺴﺔ ﺃﻨﻭﺍﻉ ﻫﻲ" ﻤﺎﺴﻠﻭ"ﻴﻌﺭﻑ ﺒﺎﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻘﺴﻤﻬﺎ 
  ...(.ﺍﻷﻜل، ﺍﻟﺸﺭﺏ، ﺍﻟﻨﻭﻡ، ﺍﻟﺭﺍﺤﺔ، ) ﺍﻟﻔﻴﺯﻴﻭﻟﻭﺠﻴﺔ ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ -1
  . ﺍﻟﺤﺎﺠﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻷﻤﻥ ﻭﺍﻟﻁﻤﺄﻨﻴﻨﺔ-2
  . ﺍﻟﺤﺎﺠﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻭﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ-3
  . ﺍﻟﺤﺎﺠﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺘﻘﺩﻴﺭ ﻭﺍﻟﻤﻜﺎﻨﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ-4
  . ﺍﻟﺤﺎﺠﺔ ﺇﻟﻰ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﺫﺍﺕ-5
ﻭﺍﻟﻨﻭﻉ ﺍﻷﻭل ﻤﻥ ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﻴﻌﺭﻑ ﺒﺎﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻷﻭﻟﻴﺔ، ﻭﻋﺩﻡ ﺇﺸﺒﺎﻋﻬﺎ ﻴﺅﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﻫﻼﻙ 
ﺍﻹﻨﺴﺎﻥ، ﺃﻤﺎ ﺍﻟﻨﻭﻉ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ ﻓﻴﻌﺭﻑ ﺒﺎﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻟﺜﺎﻨﻭﻴﺔ ﻭﺇﺸﺒﺎﻋﻬﺎ ﻀﺭﻭﺭﻱ ﻹﺤﺩﺍﺙ ﺍﻻﺘﺯﺍﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ 
  .ﻭﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻟﻠﻔﺭﺩ ﻤﻊ ﺒﻴﺌﺘﻪ ﻭﻤﺠﺘﻤﻌﻪ
ﻊ ﺘﺩﻓﻊ ﺍﻹﻨﺴﺎﻥ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺍﻟﻨﺸﺎﻁ، ﻭﻤﻥ ﺍﻟﻁﺒﻴﻌﻲ ﺃﻥ ﺘﻜﻭﻥ ﻭﻴﻤﻜﻥ ﺘﺭﺠﻤﺔ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﺇﻟﻰ ﺩﻭﺍﻓ







                                                
 .96 ، صﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ، أﺣﻤﺪ إﺑﺮاھﯿﻢ أﺣﻤﺪ - 1
   ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻴﺔﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ                                                          :                  ﺍﻟﺜﺎﻧﻲﺍﻟﻔـــﺼﻞ 
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ﺩﻭﺍﻓﻊ ﺍﻟﻌﻤل ﻋﻠﻰ ﺃﺴﺎﺱ ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺍﻟﺴﺎﺒﻘﺔ ﻭﺒﻨﻔﺱ ( 2)ﻭﻴﻭﻀﺢ ﺍﻟﺸﻜل ﺭﻗﻡ 
  . ﺍﻟﺘﺭﺘﻴﺏ











  96 ، ﺹ2002، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻭﻓﺎﺀ، ﺍﻹﺴﻜﻨﺩﺭﻴﺔ، ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﻴﺔ، ﺃﺤﻤﺩ ﺇﺒﺭﺍﻫﻴﻡ ﺃﺤﻤﺩ:ﺍﻟﻤﺼﺩﺭ
  
ﺘﺘﻁﻠﺏ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻤﻌﺭﻓﺔ ﺒﺩﻴﻨﺎﻤﻴﺎﺕ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ، : ﺏ ـ ﻤﻌﺭﻓﺔ ﺩﻴﻨﺎﻤﻴﺎﺕ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ
ﻭﻴﻘﺼﺩ ﺒﻬﺎ ﺒﻨﺎﺀ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﻭﺘﺭﻜﻴﺒﻬﺎ، ﻭﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺤﻜﻤﻬﺎ ﻭﺍﻟﺘﻔﺎﻋل ﺍﻟﺴﻠﻭﻜﻲ ﻭﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺒﻴﻥ 
ﻰ ﻴﻤﻜﻥ ﺘﻭﺠﻴﻪ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺘﻭﺠﻴﻬﺎ ﺴﻠﻴﻤﺎ ﻗﺎﺌﻤﺎ ﺃﻓﺭﺍﺩﻫﺎ، ﻭﺍﻟﻤﻌﺭﻓﺔ ﺒﻬﺫﻩ ﺍﻟﺩﻴﻨﺎﻤﻴﺎﺕ ﻤﻬﻤﺔ ﻟﺭﺠﺎل ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺤﺘ
ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻌﺭﻓﺔ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﻭﻀﻭﻋﻴﺔ ﺒﻬﺎ، ﻭﻫﻨﺎﻙ ﺒﻌﺽ ﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺉ ﺍﻟﻬﺎﻤﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺠﺏ ﺃﻥ ﻨﻀﻌﻬﺎ ﻓﻲ 
ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭ ﺇﺫﺍ ﺃﺭﺩﻨﺎ ﺃﻥ ﻨﻭﻓﺭ ﻅﺭﻭﻓﺎ ﻤﻨﺎﺴﺒﺔ ﻟﺘﻤﺎﺴﻙ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﻭﺘﻔﺎﻋﻠﻬﺎ ﺒﻁﺭﻴﻘﺔ ﺒﻨﺎﺀﺓ ﻭﻓﻲ ﻤﻘﺩﻤﺔ ﻫﺫﻩ 
  :ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕ
 ﺒـﻴﻥ  ﻭﺘﺒﺎﺩﻟﻬﺎ ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﻨﻘل ﺇﻟﻰ ﻫﺎﺩﻓﺔ ﻋﻤﻠﻴﺔ لﻓﺎﻻﺘﺼﺎ:  ﺘﻭﻓﻴﺭ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺍﻟﻔﻌﺎل-1
ﻟﻼﺘﺼﺎل ﺃﻫﻤﻴﺔ ﻜﺒﺭﻯ ﻓﻲ ، ﻜﻤﺎ ﺃﻥ 1ﺘﻭﺠﻴﻬﻪ ﻭ ﻓﻲ ﺍﻟﺴﻠﻭﻙ ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ ﻭﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﺒﻬﺩﻑ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ
ﺘﻤﺎﺴﻙ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ، ﻷﻨﻪ ﻴﺘﻌﻠﻕ ﺒﻨﻘل ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﻭﺍﻟﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﻭﺍﻟﻤﻌﺎﺭﻑ ﺍﻟﻤﺘﺼﻠﺔ ﺒﺎﻟﻌﻤـل، ﺤﻴـﺙ 
                                                
  . 2 ص ، 0002 ﻋﻤﺎن، ﻟﻠﻨﺸﺮ، زھﺮان دار ،- اﻟﺤﺪﯾﺜﺔ اﻻﺗﺠﺎھﺎت و اﻟﻤﻔﺎھﯿﻢ -اﻹدارة ﻣﺒﺎدئ ﺴﺎف،ﻋ ﻣﺤﻤﺪ اﻟﻤﻌﻄﻲ  ﻋﺒﺪ- 1
  ﺍﳊﺎﺟﺔ
  ﻟﺘﺤﻘﻴﻖ ﺍﻟﺬﺍﺕ





 ﺍﳊﺎﺟﺎﺕ ﺍﻟﻔﻴﺰﻳﻮﻟﻮﺟﻴﺔ ﻭﺍﻟﺒﻴﻮﻟﻮﺟﻴﺔ
  ﺍﳊﺼﻮﻝ
  ﺍﳌﻬﻨﺔ ﻋﻠﻰ 
   ﺍﻟﱵ ﳛﺒﻬﺎ ﺍﻟﻔﺮﺩ 
ﻓﻌﻼ ﻭﺗﺸﺒﻊ ﻛﻞ 
ﺩﻭﺍﻓﻌﻪ ﻭﺣﺎﺟﺎﺗﻪ 
 ﺍﳌﻬﻨﻴﺔ ﻭﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔ
ﺍﳊﺼﻮﻝ ﻋﻠﻰ ﻋﻤﻞ ﻓﻴﻪ ﺗﻘﺪﻳﺮ 
ﺇﺟﺘﻤﺎﻋﻲ ﻭﺗﻌﺎﻭﻥ ﰲ ﺍﺎﻝ 
 ﺍﳌﻬﲏ ﻭﲢﻘﻴﻖ ﺇﺣﺘﺮﺍﻡ ﺍﻵﺧﺮﻳﻦ
 
ﺣﻮﺍﻓﺰ ﺃﺧﺮﻯ ﻟﻠﻌﻤﻞ ﻏﲑ ﺍﻷﺟﺮ 
ﺀ ﳉﻤﺎﻋﺔ ﺍﻟﻌﻤﻞ، ﻣﺜﻞ ﺍﻹﻧﺘﻤﺎ
ﻭﺍﳌﺪﺡ ﻭﺍﻟﺜﻨﺎﺀ، ﻭﲢﻘﻴﻖ ﺍﳌﻴﻮﻝ 
ﺍﳊﻮﺍﻓﺰ ﻟﻠﺘﺄﻣﲔ ﺍﻹﺟﺘﻤﺎﻋﻲ، 
ﻭﺍﻷﻣﻦ ﻭﺍﻟﻄﻤﺄﻧﻴﻨﺔ ﺣﱴ ﻭﻟﻮ 
  ﻛﺎﻥ ﺍﻟﻌﻤﻞ
ﺍﻷﺟﺮ ﻭﺍﳊﺎﻓﺰ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻳﻬﻨﺎ ﻋﺎﻣﻞ ﻣﻬﻢ ﻣﻦ 
ﻠﺒﺲ ﻭﺍﳌﺴﻜﻦ ﻭﺍﻟﻮﺳﺎﺋﻞ ﺃﺟﻞ ﺍﳌﺄﻛﻞ ﻭﺍﳌ
 ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ ﻟﻠﻮﻗﺎﻳﺔ ﻣﻦ ﺍﳌﺮﺽ
 ﺗﺮﲨﺔ ﺍﳊﺎﺟﺎﺕ ﺇﱃ ﺣﻮﺍﻓﺰ
 ﺍﳊــــــــــــﻮﺍﻓﺰ ﻫﺮﻡ ﺍﳊﺎﺟﺎﺕ ﳌﺎﺳﻠﻮ
   ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻴﺔﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ                                                          :                  ﺍﻟﺜﺎﻧﻲﺍﻟﻔـــﺼﻞ 
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ﺍﻟـﺭﺌﻴﺱ ﺒﺎﺒـﻪ ﻤﻔﺘـﻭﺡ "ﺎﻟﻘﻭل ﺒﺄﻥ ﺘﺤﻘﻕ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﻤﻥ ﺨﻼل ﺘﻨﻅﻴﻤﻪ ﺘﻨﻅﻴﻤﺎ ﻋﻠﻤﻴﺎ، ﻓ 
، ﻴﺒﺩﻭ ﻜﻼﻤﺎ ﺠﻤﻴﻼ، ﻏﻼ ﺃﻨﻪ ﻤﻤﺎ ﻴﻌﻨﻴﻪ ﺃﻨﻪ ﻻ ﻴﻭﺠﺩ ﻨﻅـﺎﻡ ﺠﻴـﺩ "ﻟﻠﺠﻤﻴﻊ، ﻭﻤﻥ ﺩﻭﻥ ﺤﻭﺍﺠﺯ 
ﺍﻟﺒـﺎﺏ "ﻟﻼﺘﺼﺎل، ﻓﻜﺜﻴﺭﺍ ﻤﺎ ﻴﺤﺠﻡ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻭﻥ ﻋﻥ ﺍﻟﺩﺨﻭل ﻋﻠﻰ ﺭﺌﻴﺴﻬﻡ، ﺭﻏـﻡ ﺴﻴﺎﺴـﺔ 
ﻭﺴـﻴﻥ ، ﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺴﻴﺎﺴﺔ ﻟﻴﺱ ﻤﻥ ﺍﻟﻭﺍﺠﺏ ﺃﻥ ﺘﻌﻨﻲ ﻓﻘﻁ ﺇﻤﻜﺎﻨﻴﺔ ﺩﺨـﻭل ﺍﻟﻤﺭﺅ "ﺍﻟﻤﻔﺘﻭﺡ
  .1ﺇﻟﻴﻪ، ﺇﻨﻤﺎ ﺘﻌﻨﻲ ﺃﻴﻀﺎ ﺨﺭﻭﺠﻪ ﻫﻭ ﺇﻟﻴﻬﻡ ﻭﺯﻴﺎﺭﺘﻬﻡ ﻭﺍﻟﺤﺩﻴﺙ ﻤﻌﻬﻡ
ﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻨﻭﻉ ﻤﻥ ﺍﻟﺴﻴﺎﺴﺔ ﻗﺩ ﻴﺘﺭﺘﺏ ﻋﻠﻴﻪ ﺍﻀﻁﺭﺍﺏ ﻭﺇﻋﺎﻗﺔ ﻟﻠﻌﻤل، ﺒل ﻭﻴﻀﻴﻊ ﻭﻗﺕ ﺍﻟﺭﺌﻴﺱ ﺇﺫﺍ   
ﻟﻡ ﻴﻀﻊ ﻨﻅﺎﻤﺎ ﺠﻴﺩﺍ ﻟﻪ، ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﺫﻟﻙ ﻓﺎﻥ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺫﺍﺘﻪ ﻴﺘﻭﻗﻑ ﻋﻠﻰ ﻨﻭﻉ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺃﻭ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ، 
ﺘﻭﻗﺭﺍﻁﻲ ﻴﻜﻭﻥ ﻤﻥ ﺍﻟﺭﺌﻴﺱ ﺇﻟﻰ ﻜل ﻓﺭﺩ ﺒﺼﻭﺭﺓ ﻤﺒﺎﺸﺭﺓ، ﻭﻴﻜﻭﻥ ﺍﻟﺭﺌﻴﺱ ﻫﻭ ﻤﺭﻜﺯ ﻓﺎﻻﺘﺼﺎل ﺍﻷﻭ
  .ﺍﻻﺘﺼﺎل، ﺒل ﺇﻥ ﺍﺘﺼﺎل ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺒﻌﻀﻬﻡ ﺒﺒﻌﺽ ﻴﻜﻭﻥ ﻤﻥ ﺨﻼﻟﻪ
ﻭﻴﺘﻤﻴﺯ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻨﻭﻉ ﻤﻥ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺒﺎﻟﺴﺭﻋﺔ، ﺇﻻ ﺃﻨﻪ ﻴﻌﺯل ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻋﻥ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺍﻟﻤﺒﺎﺸﺭ ﺒﻌﻀﻬﻡ 
 ﻭﺘﻜﻭﻥ ﺃﻭﺍﻤﺭ ﺍﻟﺭﺌﻴﺱ ﻭﺘﻌﻠﻴﻤﺎﺘﻪ ﻭﻓﻕ ﺒﺒﻌﺽ، ﻭﻴﻀﻊ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﺌﻴﺱ ﺍﻟﻌﺏﺀ ﻜﻠﻪ ﻓﻲ ﺘﻨﻅﻴﻡ ﺍﻻﺘﺼﺎل،
ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻨﻭﻉ ﻤﻥ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﻟﻴﺴﺕ ﻤﺤل ﻤﻨﺎﻗﺸﺔ ﻤﻥ ﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻪ، ﻷﻨﻬﺎ ﺘﺘﻡ ﺒﺼﻭﺭﺓ ﻓﺭﺩﻴﺔ ﻟﻜل ﻤﻨﻬﻡ، ﻭﻤﻥ 
ﺜﻡ ﻻ ﻴﺴﺘﻁﻴﻊ ﺍﻟﺭﺌﻴﺱ ﺃﻥ ﻴﻌﺭﻑ ﻤﺎ ﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﻴﺴﻔﺭ ﻋﻥ ﺃﺴﻠﻭﺒﻪ ﻓﻲ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ، ﺇﻻ ﺒﻌﺩ ﻅﻬﻭﺭ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ 
  .2ﻟﻭﻗﺕ ﺍﻟﻤﻨﺎﺴﺏﺒﺎﻟﻔﻌل ﻭﻴﺘﺭﺘﺏ ﻋﻠﻰ ﺫﻟﻙ ﻀﻴﺎﻉ ﻓﺭﺼﺔ ﺘﻌﺩﻴل ﺍﻷﺴﻠﻭﺏ ﻓﻲ ﺍ
 ﻫﺫﺍ ﻭﻴﺘﻤﻴﺯ ﺃﻨﻔﺴﻬﻡ، ﺍﻟﺭﺌﻴﺱ ﻭﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﺒﻴﻥ ﺍﺘﺠﺎﻩ ﻜل ﻓﻲ ﺨﻁﻭﻁﻪ ﻓﺘﻘﻭﻡ ﺍﻟﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻲ، ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺃﻤﺎ
 ﺃﻋﻀﺎﺀ ﻜل ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﻨﺎﺴﺏ ﺍﻟﻭﻗﺕ ﻓﻲ ﻭﻨﻘل ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﺍﻵﺭﺍﺀ ﺘﺒﺎﺩل ﻴﺴﻬل ﺒﺄﻨﻪ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﻤﻥ ﺍﻟﻨﻭﻉ
  .ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ
ﺤﺎﺠﺘﻬﻡ ﺇﻟﻰ  ﺇﺸﺒﺎﻉ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺘﺴﺎﻋﺩ ﺴﻠﻭﻜﻴﺔ ﻨﻔﺴﻴﺔ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ : ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ-2
 ﻓﻲ ﺒﻪ ﻴﺴﻬﻡ ﻟﻪ ﺩﻭﺭﺍ ﻭﺃﻥ ﺒﺄﻫﻤﻴﺘﻪ ﻴﺤﺱ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺘﺠﻌل ﺃﻨﻬﺎ ﻜﻤﺎ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ، ﺍﻟﺫﺍﺕ ﺍﻟﺘﻘﺩﻴﺭ ﺘﺤﻘﻴﻕ
 ﺨﻼﻟﻬﺎ ﻤﻥ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻓﻲ ﻤﻁﻠﺒﺎ ﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺎ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻭﺘﻌﺘﺒﺭ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭ، ﺃﻭ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺘﻭﺠﻴﻪ ﺍﻟﻌﻤل
 ﻭﻫﺫﺍ ﻟﻪ، ﻭﺘﺤﻤﺴﻬﻡ ﺒﻌﻤﻠﻬﻡ ﺍﺭﺘﺒﺎﻁﻬﻡ ﻭﺯﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺘﺩﺭﻴﺒﻬﻡ ﻓﺎﻋﻠﻴﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻭﺘﻨﻤﻴﺔ ﺯﻴﺎﺩﺓ
 ﻓﻲ ﺍﻟﺴﻠﻴﻤﺔ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﻤﻥ ﺠﻭ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﻓﻲ ﻤﺒﺎﺸﺭﺓ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺘﺴﻬﻡ ﺒﺼﻭﺭﺓ ﺃﻥ ﻴﻌﻨﻲ
ﻓﺎﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺘﺤﺭﺽ ﻟﺩﻯ ﻜل ﻓﺭﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﺍﻟﺸﻌﻭﺭ ﺒﺄﻫﻤﻴﺘﻪ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﻭﻤﺴﺎﻫﻤﺘﻪ، . ﺍﻟﻌﻤل
                                                
 .07 ، صﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ، أﺣﻤﺪ إﺑﺮاھﯿﻢ أﺣﻤﺪ  - 1
 رﺳѧﺎﻟﺔ ﻣﺎﺟѧﺴﺘﯿﺮ ﻏﯿѧﺮ ،أﺛѧﺮ اﻟﻌﻼﻗѧﺎت اﻹﻧѧﺴﺎﻧﯿﺔ ﻋﻠѧﻰ أداء اﻟﻌѧﺎﻣﻠﯿﻦ ﻓѧﻲ اﻷﺟﮭѧﺰة اﻷﻣﻨﯿѧﺔ ﺧﺎﻟﺪ ﺑﻦ ﺣﻤﺪي اﻟﺤﻤﯿѧﺪي اﻟﺤﺮﺑѧﻲ،  - 2
 .53، ص 3002ﯾﻒ اﻟﻌﺮﺑﯿﺔ ﻟﻠﻌﻠﻮم اﻷﻣﻨﯿﺔ،  ﺟﺎﻣﻌﺔ ﻧﺎﻣﻨﺸﻮرة،
   ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻴﺔﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ                                                          :                  ﺍﻟﺜﺎﻧﻲﺍﻟﻔـــﺼﻞ 
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ﻜﻤﺎ ﺘﺴﻬﻡ ﻓﻲ ﺘﻭﺯﻴﻊ ﺍﻟﻭﻅﺎﺌﻑ ﺒﻴﻥ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﺤﺴﺏ ﻤﺎ ﻟﺩﻴﻪ ﻤﻥ ﻗﺩﺭﺍﺕ ﻭﻤﻭﺍﻫﺏ، 
   .1ﺍﻟﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺘﻬﺎﻭ
ﻭﺘﻨﻅﻴﻡ  ﺘﺨﻁﻴﻁ ﻤﻥ ﺒﺄﻋﻤﺎﻟﻬﻡ ﻴﺘﺼل ﻤﺎ ﻜل ﻓﻲ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻤﻥ ﺍﻟﻀﺭﻭﺭﻱ ﺇﺸﺭﺍﻙ ﻫﻨﺎ ﻜﺎﻥ ﻭﻤﻥ
ﺇﻻ ﺃﻥ ﻨﺠﺎﺡ ﻋﻤﻠﻴﺔ . ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﺨﻁﻭﺍﺕ ﻜل ﻓﻲ ﻭﻤﺘﺎﺒﻌﺔ ﺃﻱ ﺇﺸﺭﺍﻜﻬﻡ ﻭﺘﻨﻔﻴﺫ ﻭﺍﺘﺨﺎﺫ ﻗﺭﺍﺭ
ﻲ ﺘﺤﻤل ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻻ ﻴﺘﻡ ﺍﻻ ﺒﺘﻭﺍﻓﺭ ﻋﺎﻤﻠﻴﻴﻥ ﺠﻭﻫﺭﻴﻴﻥ، ﻴﺘﺠﺴﺩﺍﻥ ﻓﻲ ﺭﻏﺒﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓ
ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﺭﺘﺒﺔ ﻋﻨﻬﺎ، ﻭﺘﻭﻓﺭ ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﻭﺍﻟﻘﺩﺭﺍﺕ ﺍﻟﻼﺯﻤﺔ ﻟﻠﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﺔ، ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ 
ﺇﻟﻰ ﺇﻴﻤﺎﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺒﺄﻥ ﻤﺸﺎﺭﻜﺘﻬﻡ ﻓﻲ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﺃﻤﺭ ﻭﺍﻗﻌﻲ ﻭﺤﻘﻴﻘﺔ ﻤﻠﻤﻭﺴﺔ، ﻤﻥ ﺨﻼل 
ﺍﺤﺘﺭﺍﻤﻬﺎ ﻭﺘﻘﺒﻠﻬﺎ ﻟﻤﺎ ﻴﻨﺘﺞ ﻋﻥ ﺘﻠﻙ ﺍﻟﺠﻬﻭﺩ ﺍﻟﻤﺸﺘﺭﻜﺔ ﻤﻥ ﻗﺭﺍﺭﺍﺕ ﺃﻭ ﺴﻴﺎﺴﺎﺕ، ﻜﻤﺎ ﺃﺜﺒﺘﺕ 
ﺭﺍﺴﺎﺕ ﺃﻥ ﺍﺸﺭﺍﻙ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺼﻨﺎﻋﺔ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺕ، ﻻ ﻴﺅﺩﻱ ﻓﻘﻁ ﺇﻟﻰ ﺯﻴﺎﺩﺓ ﻓﻌﺎﻟﻴﺘﻬﻡ، ﻭﺇﻨﻤﺎ ﺍﻟﺩ
 .2ﺃﻴﻀﺎ ﺇﻟﻰ ﺯﻴﺎﺩﺓ ﺩﺭﺠﺎﺕ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻋﻥ ﺍﻟﻌﻤل
 ﺍﺤﺘﺭﺍﻡ ﻜﺭﺍﻤﺔ ﺍﻟﺘﺸﺎﻭﺭ ﻭﻴﻌﻨﻲ .ﻟﻠﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻋﻤﻠﻴﺎ ﻤﻅﻬﺭﺍ ﺍﻟﺘﺸﺎﻭﺭ ﻴﻌﺘﺒﺭ:  ﺍﻟﺘﺸﺎﻭﺭ-3
 ﺍﻟﺒﺩﺍﺌل ﺇﻟﻰ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻭﺼل ﻜﺔﺍﻟﻤﺸﺎﺭ ﻋﻠﻰ ﻭﺘﺸﺠﻴﻌﻪ ﺭﺃﻴﻪ ﻓﻲ ﺒﺎﻟﺜﻘﺔ ﻭﺇﺸﻌﺎﺭﻩ ﻗﺩﺭﺘﻪ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻭﺍﺤﺘﺭﺍﻡ
 ﻟﻠﺤﻭﺍﺭ ﻨﺘﻴﺠﺔ ﺃﻓﻀل ﻗﺭﺍﺭﺍﺕ ﺍﻟﻭﺼﻭل ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺘﺸﺎﻭﺭ ﻋﻠﻰ ﻭﻴﺘﺭﺘﺏ ﻗﺎﺌﻤﺔ، ﻷﻴﺔ ﻤﺸﻜﻼﺕ ﻭﺍﻟﺤﻠﻭل
 ﻋﻠﻴﻪ ﻭﺤﻔﺯﻫﺎ ﺍﻟﻌﻤل ﻓﻲ ﺇﺴﻬﺎﻤﻬﺎ ﻭﺯﻴﺎﺩﺓ ﺘﻤﺎﺴﻙ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﻤﻥ ﻴﺯﻴﺩ ﺃﻨﻪ ﺍﻵﺭﺍﺀ ﻜﻤﺎ ﻭﺘﺒﺎﺩل ﺍﻟﺒﻨﺎﺀ
  .3ﺭﺌﻴﺴﺎ ﻟﻠﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻫﺩﻓﹰﺎ ﻴﻌﺘﺒﺭ ﻤﺎ ﻭﻫﻭ
 ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻤﺸﻜﻼﺕ ﻤﻥ ﻜﺜﻴﺭﺍ  ﺇﻥ:ﻭﺍﺤﻲ ﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔ ﻭﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺒﺎﻟﻨ-4
 ﻋﻤﻠﻬﻡ ﻭﻗﺩ ﻤﺠﺎل ﺤﻴﺎﺘﻬﻡ ﺃﻭ ﻓﻲ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻴﻭﺍﺠﻬﻬﺎ ﺍﻟﺘﻲ ﻭﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔ ﺍﻟﻤﺸﻜﻼﺕ ﻋﻥ ﻴﻨﺠﻡ
 ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﻀﻌﻑ ﺘﺸﻴﺭ ﺇﻟﻰ ﺴﻠﻭﻜﻴﺔ ﻤﻅﺎﻫﺭ ﺍﻟﻤﺸﻜﻼﺕ ﻫﺫﻩ ﻤﻌﺎﻟﺠﺔ ﻋﺩﻡ ﻋﻠﻰ ﻴﺘﺭﺘﺏ
 ﻭﻜﺜﺭﺓ ﺍﻷﺩﺍﺀ، ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻭﺍﻨﺨﻔﺎﺽ ﻭﺍﻻﻨﻘﻁﺎﻉ ﻭﺍﻟﻤﺭﺽ، ﺍﻟﺘﻐﻴﺏ، ﺤﺎﻻﺕ ﻤﺜل ﻜﺜﺭﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ
 ﻤﻭﺍﺠﻬﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻤل ﻴﻨﺒﻐﻲ ﻭﻟﺫﻟﻙ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ، ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺸﻘﺎﻕ، ﻭﺍﻟﺨﻼﻓﺎﺕ، ﻭﺍﻟﻨﺯﺍﻉ، ﻭﺍﻟﺸﻜﺎﻭﻯ
ﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔ  ﺍﻟﻤﺸﻜﻼﺕ ﻤﻭﺍﺠﻬﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻤل ﻴﻨﺒﻐﻲ ﻭﻟﺫﻟﻙ ﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔ ﻭﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻟﻸﻓﺭﺍﺩ، ﺍﻟﻤﺸﻜﻠﺔ
 .ﻅﻬﺭﺕ ﻜﻠﻤﺎ ﻟﻬﺎ ﺍﻟﺤﻠﻭل ﻟﻸﻓﺭﺍﺩ ﻭﻭﻀﻊ ﻭﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ
 ﻤﻨﺎﺥ ﺒﺘﻭﻓﻴﺭ ﻟﺩﻭﺭﻫﺎ ﻭﺍﻫﺘﻤﺎﻤﻬﺎ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺘﻔﻬﻡ ﺨﻼل ﻤﻥ ﻋﻼﺠﻪ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻟﻤﺸﻜﻼﺕ ﻫﺫﻩ ﻤﻥ ﻭﻜﺜﻴﺭ
 ﻟﻠﻤﻨﻅﻤﺔ ﻴﻜﻭﻥ ﺃﻥ ﺫﻟﻙ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﻴﺴﻬﻡ ﻓﻲ ﻭﻤﻤﺎ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ، ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺴﻠﻴﻤﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﻤﻥ ﺼﺤﻲ ﻤﻨﺎﺴﺏ
 ﺍﻟﻤﺸﻜﻼﺕ ﻤﻅﺎﻫﺭ ﺒﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﻴﺠﺏ ﻜﻤﺎ .ﺜﻘﺎﻓﻲ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺭﻴﺎﻀﻲ ﺸﺎﻤل ﺘﺭﻓﻴﻬﻲ ﺒﺭﻨﺎﻤﺞ
                                                
 .27، ص ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ ،ﻗﻮراﯾﺔأﺣﻤﺪ  - 1
  .971، ص 21: ، ﻋﺪد2102، ﻣﺠﻠﺔ ﻓﻜﺮ وﻣﺠﺘﻤﻊ، أﻓﺮﯾﻞ ﻓﻲ ﻣﻔﮭﻮم اﻟﻤﺸﺎرﻛﺔ ﻓﺘﯿﺤﺔ أوھﺎﯾﺒﯿﺔ، - 2
 .27-17 ص ص، ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ،  أﺣﻤﺪ إﺑﺮاھﯿﻢ أﺣﻤﺪ- 3
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 ﻭﻤﺤﺎﻭﻟﺔ ﺃﺴﺒﺎﺒﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﻟﻠﺘﻌﺭﻑ ﻓﺭﺩﻴﺔ ﻤﻭﻀﻭﻋﻴﺔ ﺘﻅﻬﺭ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻭﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻴﺔﺍﻟﻨﻔﺴ
 .1ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻟﺘﻐﻠﺏﺍ
ﻭﻴﻭﺠﻪ  ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﻴﺴﻭﺩ ﺍﻟﺫﻱ ﺍﻟﻌﺎﻡ ﺍﻟﺠﻭ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺒﺎﻟﺭﻭﺡ ﻭﻴﻘﺼﺩ: ﺝ ـ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ
ﻭﺍﻀﺢ  ﺩﻟﻴل ﺃﻨﻬﺎ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﻜﻤﺎ ﺘﺴﻭﺩ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﻤﻥ ﻟﻜﺜﻴﺭ ﻤﺤﺼﻠﺔ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺴﻠﻭﻜﻬﺎ، ﻭﺘﻌﺘﺒﺭ
ﻋﻠﻰ  ﻤﻨﻪ ﻴﺴﺘﺩل ﺃﻥ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺍﺭﺘﻔﺎﻉ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺃﻭ ﻓﺎﻨﺨﻔﺎﺽ ﺍﻟﺴﺎﺌﺩﺓ، ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻨﻭﻉ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﻰﻋﻠ
ﺍﻟﺭﻭﺡ  ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻋﻠﻰ ﺒﻬﺎ ﻴﺴﺘﺩل ﺃﻥ ﻴﻤﻜﻥ ﺭﺌﻴﺴﺔ ﻭﻫﻨﺎﻙ ﻤﻅﺎﻫﺭ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ، ﺃﻭ ﺠﻭﺩﺓ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺴﻭﺀ
  :ﻴﻠﻲ ﻤﺎ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﻅﺎﻫﺭ ﺃﻫﻡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻭﻤﻥ
 ﻤﻭﻀﻭﻋﻴﺎ ﻋﻠﻰ ﻤﺅﺸﺭﺍ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝﻭ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻴﻌﺘﺒﺭ : ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻵﺩﺍﺀ ﻭﺍﻹﻨﺘﺎﺝ-1
 ﻭﺍﻟﻌﻜﺱ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﺭﺘﻔﺎﻉ ﻴﻌﻨﻲ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻓﺎﺭﺘﻔﺎﻉ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ، ﺍﻟﺭﻭﺡ ﻤﺴﺘﻭﻯ
 .ﺼﺤﻴﺢ
 ﻤﻅﻬﺭﺍ ﺇﻴﺠﺎﺒﻴﺎ ﻋﻤﻠﻬﻡ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺍﺴﺘﻤﺭﺍﺭ ﻴﻌﺘﺒﺭ:  ﻤﺩﻯ ﺍﺴﺘﻤﺭﺍﺭ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ-2
 ﺍﻟﻌﻤل ﺘﺭﻜﻬﻡ ﺃﻭ ﻤﻠﻴﻥﺍﻨﺘﻘﺎل ﺍﻟﻌﺎ ﻜﺜﺭﺓ ﻴﻌﺘﺒﺭ ﺒﻴﻨﻤﺎ .ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﻭﺘﻤﺎﺴﻙ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﻟﻤﺴﺘﻭﻯ
  .ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺒﻴﻨﻬﻡ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻨﺨﻔﺎﺽ ﻋﻠﻰ ﻭﺩﻟﻴﻼ ﺴﻠﺒﻴﺎ ﻤﻅﻬﺭﺍ
ﺃﻭ  ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻏﻴﺎﺏ ﻜﺜﺭﺓ ﺇﻥ : ﻤﺩﻯ ﻏﻴﺎﺏ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺃﻭ ﺍﻨﻘﻁﺎﻋﻬﻡ ﻋﻥ ﺍﻟﻌﻤل-3
 ﺍﻟﻌﻤل، ﻋﻥ ﺭﻀﺎ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻋﺩﻡ ﻋﻠﻰ ﻭﺍﻀﺤﺎ ﻭﺩﻟﻴﻼ ﻤﺭﻀﻴﺔ ﻅﺎﻫﺭﺓ ﻴﻌﺘﺒﺭ ﺍﻟﻌﻤل ﻋﻥ ﺍﻨﻘﻁﺎﻋﻬﻡ
 ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺍﻟﺒﺩﻴﻬﻲ ﻭﻤﻥ .ﻟﻠﻤﻨﻅﻤﺔ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻲﻓ ﺨﻁﻴﺭﺓ ﻓﺠﻭﺓ ﻭﺠﻭﺩ ﺇﻟﻰ ﻴﺸﻴﺭ ﻤﺎ ﻭﻫﻭ
 .2ﺒﺤﻠﻬﺎ ﺍﻟﻜﻔﻴﻠﺔ ﺍﻟﺤﻠﻭل ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺘﻭﺼل ﻭﻤﺤﺎﻭﻟﺔ ﻟﻤﻌﺭﻓﺔ ﺃﺴﺒﺎﺒﻬﺎ ﻤﻭﻀﻭﻋﻴﺔ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺒﺩﺭﺍﺴﺘﻬﺎ
 ﺃﻭ ﻜﺜﺭﺓ ﺍﻟﻨﺯﺍﻉ  ﺇﻥ: ﻤﺩﻯ ﻤﺎ ﻴﺴﻭﺩ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻤﻥ ﺸﻘﺎﻕ ﺃﻭ ﻨﺯﺍﻉ ﺃﻭ ﺨﻼﻑ ﺒﻴﻨﻬﻡ-4
 ﺍﻟﺭﻭﺡ ﻫﺒﻭﻁ ﻋﻠﻰ ﻭﺩﻟﻴلﻭﻓﺸﻠﻬﺎ  ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺴﻭﺀ ﻋﻠﻰ ﺩﻟﻴل ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺨﻼﻑ ﺃﻭ ﺍﻟﺸﻘﺎﻕ
 ﺤﺯﻡ، ﺒﻜل ﺍﻟﻤﻭﺍﻗﻑ ﻫﺫﻩ ﻤﻭﺍﺠﻬﺔ ﻭﻟﺫﻟﻙ ﻴﺠﺏ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ، ﺘﻬﺩﺩ ﺒﺩﺭﺠﺔ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ
 .ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺒﻴﻥ ﻭﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥ ﻭﺍﻟﻤﺤﺒﺔ ﺍﻟﻭﺌﺎﻡ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺤﻘﻕ ﺍﻟﺤﻠﻭل ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺘﻭﺼل ﻭﻤﺤﺎﻭﻟﺔ
ﺍﻟﺘﺫﻤﺭ  ﺤﺎﻟﺔ ﻋﻥ ﻭﺍﻟﺘﻅﻠﻤﺎﺕ ﺍﻟﺸﻜﺎﻭﻯ ﺘﻌﺒﺭ : ﻤﺩﻯ ﻜﺜﺭﺓ ﺍﻟﺸﻜﺎﻭﻯ ﻭﺍﻟﺘﻅﻠﻤﺎﺕ-5
 ﻭﻴﻌﺒﺭ ﺃﻭ ﺠﻤﺎﻋﻴﺎ ﻓﺭﺩﻴﺎ ﺍﻟﺘﺫﻤﺭ ﻫﺫﺍ ﻴﻜﻭﻥ ﻭﻗﺩ .ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﻨﺤﻭ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻋﻨﻬﺎ ﻴﻌﺒﺭ ﺘﻲﺍﻟ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺃﻭﻋﺩﻡ
 ﻤﻭﻗﻌﺔ ﻏﻴﺭ ﺃﻭ ﻤﻭﻗﻌﺔ ﺘﻜﻭﻥ ﺍﻟﺸﻜﺎﻭﻯ ﻭﻗﺩ ﺃﺴﺎﺱ، ﻋﻠﻰ ﺘﻘﻭﻡ ﻻ ﻭﻫﻤﻴﺔ ﺤﺎﻟﺔ ﺃﻭ ﺤﻘﻴﻘﻴﺔ ﺤﺎﻟﺔ ﻋﻥ
 ﺘﻜﻭﻥ ﺃﻥ ﺍﻟﻀﺭﻭﺭﻱ ﻤﻥ ﻭﻟﻴﺱ .ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻨﺨﻔﺎﺽ ﺇﻟﻰ ﺘﺸﻴﺭ ﺍﻟﺤﺎﻟﺘﻴﻥ ﻜﻠﺘﺎ ﻓﻲ ﻭﻫﻲ
                                                
  .27،  ص  ﻧﻔﺲ اﻟﻤﺮﺟﻊ، أﺣﻤﺪ إﺑﺮاھﯿﻢ أﺣﻤﺪ- 1
  .73، ص ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ ﺣﻤﺪي اﻟﺤﻤﯿﺪي اﻟﺤﺮﺑﻲ، ﺧﺎﻟﺪ ﺑﻦ - 2
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 ﻭﻓﻲ ﺩﺍﺨﻠﻲ، ﺘﻭﺘﺭ ﻤﻥ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﻴﺴﻭﺩ ﻗﺩ ﻟﻤﺎ ﻨﺘﻴﺠﺔ ﺘﻜﻭﻥ ﻭﺇﻨﻤﺎ ﻗﺩ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺴﻭﺀ ﻨﺘﻴﺠﺔ ﺍﻟﺸﻜﺎﻭﻯ
 ﺒﻴﻥ ﺍﻻﻨﺴﺠﺎﻡ ﻴﺘﺤﻘﻕ ﺤﺘﻰ ﺍﻟﺘﻭﺘﺭ ﻫﺫﺍ ﺃﺴﺒﺎﺏ ﺘﻌﺎﻟﺞ ﺃﻥ ﺍﻟﺭﺸﻴﺩﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻴﺠﺏ ﺍﻟﺤﺎﻟﺔ ﻫﺫﻩ
ﺩﺭﺍﺴﺔ  ﻓﺭﺩﻴﺔ ﻜﺎﻨﺕ ﻭﻟﻭ ﺤﺘﻰ ﺍﻟﺸﻜﺎﻭﻯ ﺒﺩﺭﺍﺴﺔ ﺘﻬﺘﻡ ﺃﻥ ﺃﻴﻀﺎ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﻜﻤﺎ ﻴﺠﺏ ، ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ
 ﻤﻥ ﻤﻌﻬﺎ ﺩﺭﺠﺔ ﻴﺼﺒﺢ ﺇﻟﻰ ﻭﻭﺼﻭﻟﻬﺎ ﺍﻟﺤﺎﻟﺔ ﺘﻔﺎﻗﻡ ﺇﻟﻰ ﻴﺅﺩﻱ ﻗﺩ ﺠﺎﻫﻠﻬﺎﺘ ﻷﻥ ﻤﻭﻀﻭﻋﻴﺔ؛ ﻋﻠﻤﻴﺔ
  .ﻤﻭﺍﺠﻬﺘﻬﺎ ﺍﻟﺼﻌﺏ
 ﻤﻥ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﻟﻬﺎ ﻟﻤﺎ ﻭﺜﻴﻘﹰﺎ ﺍﺭﺘﺒﺎﻁﹰﺎ ﺒﺎﻟﺤﻭﺍﻓﺯ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻓﻲ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺘﺭﺘﺒﻁ :ﺩ ـ ﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯ
 ﺯﺍﻟﺤﻭﺍﻓ ﺃﻤﺎ ﺴﻠﺒﻴﺔ، ﺇﻴﺠﺎﺒﻴﺔ ﻭﺤﻭﺍﻓﺯ ﺤﻭﺍﻓﺯ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯ ﺍﻟﻌﻤل، ﻭﺘﺘﻨﻭﻉ ﻓﻲ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺭﻓﻊ ﻓﻲ
 ﻋﻠﻰ ﺘﻘﻭﻡ ﺍﻟﺘﻲ ﻓﻬﻲ ﺍﻟﺴﻠﺒﻴﺔ ﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯ ﻭﺃﻤﺎ ﺍﻟﺘﺭﻏﻴﺏ ﻭﺍﻟﺘﺤﺒﻴﺏ، ﺃﺴﺎﺱ ﻋﻠﻰ ﺘﻘﻭﻡ ﺍﻟﺘﻲ ﻓﻬﻲ ﺍﻹﻴﺠﺎﺒﻴﺔ
  .1ﺍﻟﺘﺨﻭﻴﻑ ﺃﺴﺎﺱ
ﻋﻠﻰ ﺩﻭﺭ ﺒﻌﺽ ﺠﻭﺍﻨﺏ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﺔ ﺃﻭ ﺍﻟﻤﻬﻨﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ " ﻫﺎﻜﻤﺎﻥ ﻭ ﺃﻭﻟﺩﻫﺎﻡ"ﻜﻤﺎ ﺃﻜﺩﺍ ﻜل ﻤﻥ 
ﻤﻥ ﻤﻌﺭﻓﺔ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﻤﺎ ﻴﺒﺫﻟﻪ ﻓﻲ ﺩﺍﻓﻌﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤل، ﻭﺤﺘﻰ ﻴﺘﺴﻨﻰ ﻟﻠﻌﺎﻤل ﺍﻟﺸﻌﻭﺭ ﺒﺄﻥ ﻟﻌﻤﻠﻪ ﻤﻌﻨﻰ، ﻓﻼ ﺒﺩ ﻟﻪ 
  :، ﻫﻲ2ﻤﻥ ﻤﺠﻬﻭﺩ، ﻭﺘﻨﺠﻡ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺸﺎﻋﺭ ﻋﻥ ﺨﺼﺎﺌﺹ ﺃﺴﺎﺴﻴﺔ ﻟﻠﻭﻅﻴﻔﺔ ﺃﻭ ﺍﻟﻤﻬﻨﺔ
 ﻴﻨﻅﺭ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻭﻥ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻭﻅﺎﺌﻑ ﺃﻭ ﺍﻟﻤﻬﻥ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺘﻁﻠﺏ :yteirav llikSﺘﻨﻭﻉ ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ : ﺃﻭﻻ
  .ﺁﺩﺍﺅﻫﺎ ﻗﺩﺭﺍﺕ، ﺃﻭ ﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﻤﺘﺒﺎﻴﻨﺔ، ﻭﻤﺘﻌﺩﺩﺓ، ﻋﻠﻰ ﺃﻨﻬﺎ ﻤﻬﻥ ﺫﺍﺕ ﻤﻌﻨﻰ، ﻭﺘﺜﻴﺭ ﻤﺸﺎﻋﺭ ﺍﻟﺘﺤﺩﻱ
 ﺘﻌﻨﻲ ﺇﻟﻰ ﺃﻱ ﺤﺩ ﺘﺴﻤﺢ ﺍﻟﻤﻬﻨﺔ (:ﺘﻜﺎﻤل ﺍﻟﻭﺍﺠﺏ)ytitnedi ksaTﻫﻭﻴﺔ ﺍﻟﻭﺍﺠﺏ : ﺜﺎﻨﻴﺎ
ﺒﺈﻨﺠﺎﺯ ﻭﺍﺠﺏ ﻤﻌﻴﻥ ﻤﻥ ﺒﺩﺍﻴﺘﻪ ﺇﻟﻰ ﻨﻬﺎﻴﺘﻪ، ﻓﺎﻟﻌﻤﺎل ﺒﺤﺎﺠﺔ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﻴﺭﻭﺍ ﺒﺄﻡ ﺃﻋﻴﻨﻬﻡ ﻤﺎ ﺃﻨﺘﺠﺘﻪ 
  .ﺠﻬﻭﺩﻫﻡ
ﻴﻌﻨﻲ ﺒﻬﺎ ﺇﻟﻰ ﻤﺩﻯ ﺘﺄﺜﺭ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﺔ ﺃﻭ ﺍﻟﻭﺍﺠﺏ : ecnacifingis ksaTﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﻭﺍﺠﺏ : ﺜﺎﻟﺜﺎ
  .ﺨﺭﻴﻥ، ﺴﻭﺍﺀ ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ، ﻤﺜل ﺍﻟﺯﻤﻼﺀ، ﺃﻭ ﺨﺎﺭﺠﻬﺎ ﻤﺜل ﺍﻟﻤﺭﺘﻔﻘﻴﻥﻓﻲ ﺍﻵ
ﻴﻌﻨﻲ ﺒﻬﺎ ﺇﻟﻰ ﺃﻱ ﺤﺩ ﺘﻌﻁﻲ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﺔ ﻟﻠﻌﺎﻤل ﺍﻟﺤﺭﻴﺔ ﻓﻲ : ymonotuAﺍﻹﺴﺘﻘﻼﻟﻴﺔ : ﺭﺍﺒﻌﺎ 
  .ﺘﻘﺭﻴﺭ ﺘﻭﻗﻴﺕ ﺇﻨﺠﺎﺯ ﺍﻟﻭﺍﺠﺒﺎﺕ ﺍﻟﻤﺭﺘﺒﻁﺔ ﺒﻌﻤﻠﻪ، ﻭﻜﻴﻔﻴﺔ ﺇﻨﺠﺎﺯﻫﺎ
ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﺔ ﻟﻠﻔﺭﺩ ﻓﺭﺼﺔ  ﻴﻌﻨﻲ ﺒﻬﺎ ﺇﻟﻰ ﺃﻱ ﺤﺩ ﺘﻭﻓﺭ :kcabdeeFﻤﻌﺭﻓﺔ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ : ﺨﺎﻤﺴﺎ
  .3ﺍﻟﺤﺼﻭل ﻋﻠﻰ ﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﻤﺒﺎﺸﺭﺓ، ﻭﺩﻗﻴﻘﺔ ﻋﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺁﺩﺍﺌﻪ
                                                
 .47، ص اﻟﻤﺮﺟﻊ اﻟﺴﺎﺑﻖ،  أﺣﻤﺪ إﺑﺮاھﯿﻢ أﺣﻤﺪ- 1
  .242، ص9991ﻓﺎرس ﺣﻠﻤﻲ، ﻋﻤﺎن، : ، ﺗﺮﺟﻤﺔاﻟﻤﺪﺧﻞ إﻟﻰ ﻋﻠﻢ اﻟﻨﻔﺲ اﻟﺼﻨﺎﻋﻲ واﻟﺘﻨﻈﯿﻤﻲرﯾﺠﯿﻮ، . ي. روﻧﺎﻟﺪ - 2
 .342- 242، ص ص ﻧﻔﺲ اﻟﻤﺮﺟﻊ - 3
   ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻴﺔﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ                                                          :                  ﺍﻟﺜﺎﻧﻲﺍﻟﻔـــﺼﻞ 
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ﺘﻨﻭﻉ ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ، ﻫﻭﻴﺔ ﺍﻟﻭﺍﺠﺏ، ﺃﻫﻤﻴﺘﻪ، ﺘﺅﺜﺭ ﻓﻲ ﻤﻌﻨﻰ : ﻭﻴﺒﺩﻭ ﺃﻥ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻟﺜﻼﺜﺔ ﺍﻷﻭﻟﻰ
ﺍﻟﻌﻤل، ﺃﻤﺎ ﺠﺎﻨﺏ ﺍﻻﺴﺘﻘﻼﻟﻴﺔ، ﻓﻴﺅﺜﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﺸﻌﻭﺭ ﺒﺎﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ، ﻭﺃﺨﻴﺭﺍ، ﻓﺈﻥ ﺍﻟﺘﻐﺫﻴﺔ ﺍﻟﺭﺍﺠﻌﺔ ﻫﻲ 
  . ﺒﺫﻟﻪ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻤﻥ ﻤﺠﻬﻭﺩﻤﻌﺭﻓﺔ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﻤﺎ ﻴ
ﺘﺅﺜﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﺤﺎﻻﺕ ﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔ ﺍﻟﺜﻼﺙ ( 30)ﻓﺎﻟﺨﺼﺎﺌﺹ ﺍﻟﺨﻤﺱ ﺍﻟﺭﺌﻴﺴﻴﺔ ﻟﻠﻭﻅﻴﻔﺔ ﻜﻤﺎ ﻴﻭﻀﺢ ﺍﻟﺸﻜل 
ﺍﻟﻤﻬﻤﺔ، ﻭﻫﻲ ﺍﻟﻤﻌﻨﻰ، ﻭﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ، ﻭﺍﻟﻤﻌﺭﻓﺔ ﺒﺎﻟﻨﺘﺎﺌﺞ، ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻘﻭﺩ ﺒﺩﻭﺭﻫﺎ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺩﺍﻓﻌﻴﺔ، ﻭﻨﺘﺎﺌﺞ 
  .  1ﺃﺨﺭﻯ، ﻤﺜل ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻵﺩﺍﺀ، ﻭﺍﻟﻨﻤﻭ ﻓﻲ ﻤﺠﺎل ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﺔ
  ﻴﺒﻴﻥ ﻨﻅﺭﻴﺔ ﺨﺼﺎﺌﺹ ﺍﻟﻤﻬﻨﺔ ﻭﺍﻟﺩﺍﻓﻌﻴﺔ ﻟﻠﻌﻤل ( 3)ﺸﻜل ﺭﻗﻡ     
  
 
  ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﺘﻨﻭﻋﺔ                                                                                         
  ﺒﺎﺕ                                                    ﺍﻟﻭﺍﺠﺩﺍﻓﻌﻴﺔ ﺩﺍﺨﻠﻴﺔ ﻋﺎﻟﻴﺔ            ﺍﻟﺸﻌﻭﺭ ﺒﻤﻌﻨﻰ ﺍﻟﻌﻤل
                                                                                                       ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﻭﺍﺠﺒﺎﺕﺁﺩﺍﺀ ﻤﺘﻤﻴﺯ ﺠﺩﺍ
                     ﺍﻹﺴﺘﻘﻼﻟﻴﺔﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﻌﻤل ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ  ﺍﻟﺸﻌﻭﺭ ﺒﺎﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺒﺸﺄﻥ   ﺭﻀﺎ ﻤﻬﻨﻲ ﻋﺎل             
  ﺇﺴﺘﻘﺎﻻﺕ ﻭﻏﻴﺎﺏ




ﻓﺎﺭﺱ ﺤﻠﻤﻲ، ﻋﻤﺎﻥ، : ﺭﻴﺠﻴﻭ، ﺍﻟﻤﺩﺨل ﺇﻟﻰ ﻋﻠﻡ ﺍﻟﻨﻔﺱ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻲ ﻭﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ، ﺘﺭﺠﻤﺔ. ﻱ.  ﺭﻭﻨﺎﻟﺩ:ﺍﻟﻤﺼﺩﺭ





                                                
  .442اﻟﻤﺮﺟﻊ اﻟﺴﺎﺑﻖ، ص  - 1






  اﻷﺑﻌﺎد 
  اﻟﺮﺋﯿﺴﯿﺔ
 ﻟﻠﻌﻤﻞ
  ﺣﺎﺟﺎت 
  اﻟﻌﺎﻣﻞ 
 ﻟﻠﻨــــــــــﻤﻮ
   ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻴﺔﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ                                                          :                  ﺍﻟﺜﺎﻧﻲﺍﻟﻔـــﺼﻞ 
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  ﻨﺴﺎﻨﻴﺔﻨﺸﺄﺓ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹ: ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ 
ﻋﻼﻗﺔ ﺍﻹﻨﺴﺎﻥ ﺒﺎﻹﻨﺴﺎﻥ ﻗﺩﻴﻤﺔ ﻗﺩﻡ ﺨﻠﻘﻪ، ﻭﻤﻨﺫ ﺃﻭل ﺘﺠﻤﻊ ﺒﺸﺭﻱ، ﻭﺘﺠﻠﻰ ﺍﻹﻫﺘﻤﺎﻡ ﺒﻘﺩﺴﻴﺔ 
ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﻅﻬﻭﺭ ﺍﻟﺩﻋﻭﺍﺕ ﺍﻟﺩﻴﻨﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺤﺜﺕ ﺍﻟﺒﺸﺭ ﻋﻠﻰ ﻤﻜﺎﺭﻡ ﺍﻷﺨﻼﻕ ﻭﻋﻠﻰ ﺤﺴﻥ ﺍﻟﺘﻌﺎﻤل 
ﻨﻴﻑ ﺒﻴﻨﻬﻡ، ﻭﻤﺜﺎﻟﻪ ﻤﺎ ﺘﺠﻠﻰ ﺼﺭﺍﺤﺔ ﺒﺎﻟﺘﺄﻜﻴﺩ ﻋﻠﻴﻪ ﻤﺎ ﺤﺙ ﻋﻠﻴﻪ ﻤﻥ ﺤﺴﻥ ﺍﻟﻤﻌﺸﺭ ﺍﻟﺩﻴﻥ ﺍﻹﺴﻼﻤﻲ ﺍﻟﺤ
                           ) :ﻓﻲ ﻗﻭﻟﻪ ﺘﻌﺎﻟﻰ
                                 
       [951:ﺁﻝ ﻋﻤﺮﺍﻥ] (       
ﺍﺸﺘﻤل ﻨﺹ ﻫﺫﻩ ﺍﻵﻴﺔ ﺍﻟﻜﺭﻴﻤﺔ ﻋﻠﻰ ﻭﺼﻑ ﻨﺒﻲ ﺍﻟﺭﺤﻤﺔ ﺒﺨﻠﻕ ﺍﻟﺭﺤﻤﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺃﻤﺩﻩ ﺍﷲ ﺒﻬﺎ، 
، 1ﻭﻭﺼﻔﻪ ﺒﻠﻴﻥ ﺍﻟﺠﺎﻨﺏ، ﺜﻡ ﻭﺠﻬﻪ ﺘﻭﺠﻴﻬﺎ ﺘﺭﺒﻭﻴﺎ ﻟﻸﺨﺫ ﺒﺠﻤﻠﺔ ﻤﻥ ﻤﻜﺎﺭﻡ ﺍﻷﺨﻼﻕ ﻭﻓﻀﺎﺌل ﺍﻟﺴﻠﻭﻙ
ﻕ ﺍﻟﻁﻴﺒﺔ ﻭﺍﻟﻤﻌﺎﻤﻠﺔ ﺍﻟﺤﺴﻨﺔ، ﻭﺃﻤﺜﺎل ﻫﺫﻩ ﺍﻵﻴﺔ ﻓﻔﻲ ﺍﻵﻴﺔ ﺍﻟﻜﺭﻴﻤﺔ ﻤﺒﺎﺩﺉ ﺴﻠﻭﻜﻴﺔ ﺘﺤﺙ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﺨﻼ
ﻜﺜﻴﺭﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﺤﺙ ﻋﻠﻰ ﻤﻜﺎﺭﻡ ﺍﻷﺨﻼﻕ ﻭﺤﺴﻥ ﺍﻟﻤﻌﺎﻤﻠﺔ، ﻭﻫﻨﺎ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻟﻘﻭل ﺃﻥ ﺍﻹﺴﻼﻡ ﻗﺩ ﻭﻀﻊ ﻤﻨﻬﺎﺠﺎ 
ﻭﺃﺴﺴﺎ ﻋﻠﻤﻴﺔ ﻭﻋﻤﻠﻴﺔ ﻟﻠﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ، ﻭﻗﺩ ﺴﺎﺭ ﻋﻠﻰ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻨﻬﺞ ﻋﺎﻤﺔ ﺍﻟﻤﺴﻠﻤﻴﻥ ﻭﺨﺎﺼﺘﻬﻡ ﻤﻨﺫ 
 ﻴﺒﻴﻥ ﺃﻥ ﺩﻴﻨﻨﺎ ﺍﻟﺤﻨـﻴﻑ       ﻭ ﻤﺎـﺎﻟﺤﺔ ﻟﻠﺘﻁﺒﻴﻕ، ﻭﻫﺫﻟﻙ ﺍﻟﺯﻤﺎﻥ ﺇﻟﻰ ﺁﺨﺭﻩ ﻭﻓﻲ ﻜل ﻤﻜﺎﻥ ﻫﻲ ﺼ
  .ﻗﺩ ﺴﺒﻕ ﻜل ﺍﻟﻌﻠﻭﻡ ﺍﻟﺤﺩﻴﺜﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺘﺤﺩﺙ ﻋﻥ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺠﺎﻨﺏ(  ﺍﻹﺴﻼﻡ) 
 ﻜﻴﻔﻴﺔ ﺘﺘﻤﺜل ﻓﻲ ﺨﺎﺼﺔ، ﻭﺍﻟﺴﻼﻡ، ﻤﻭﺍﻗﻑ ﺍﻟﺼﻼﺓ ﺃﻓﻀل ﺼﺎﺤﺒﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺸﺭﻴﻔﺔ ﺍﻟﻨﺒﻭﻴﺔ ﻭﻟﻠﺴﻨﺔ
 ﺘﺭﺒﻭﻴﺔ ﺨﻠﻘﻴﺔ ﺴﻠﻭﻜﻴﺔ ﺸﺎﻤﻠﺔ، ﺍﻟﻨﺎﺱ، ﻓﻘﺩ ﻜﺎﻨﺕ ﺤﻴﺎﺓ ﺍﻟﺭﺴﻭل ﻭﺴﻴﺭﺘﻪ ﺒﺼﻔﺔ ﻋﺎﻤﺔ ﻤﺩﺭﺴﺔ ﻤﻊ ﺍﻟﺘﻌﺎﻤل
ﺤﺘﻰ ﺍﻷﻨﻤﺎﻁ ﺍﻟﺴﻠﻭﻜﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻻ ﺘﻅﻬﺭ ﻓﻴﻬﺎ ﺃﻭل ﺍﻷﻤﺭ ﺃﺴﺱ ﺍﻟﻤﻔﺎﻫﻴﻡ ﺍﻟﺨﻠﻘﻴﺔ، ﻜﺎﻨﺕ ﻓﻲ ﺤﻴﺎﺓ ﺍﻟﺭﺴﻭل 
ﻤﻭﺼﻭﻟﺔ ﺒﺄﺴﺱ ﺍﻟﻤﻔﺎﻫﻴﻡ ﺍﻟﺨﻠﻘﻴﺔ، ﻭﻟﻭ ﻤﻥ ﻭﺠﻪ ﻤﻥ ﺍﻟﻭﺠﻭﻩ، ﻓﻜﺎﻥ ﻟﻬﺎ ﺼﻔﺔ ﺍﻟﻅﻭﺍﻫﺭ ﺍﻟﻨﺎﺘﺠﺔ ﻋﻥ 
 ﻋﻠﻰ ﺘﺩل ﻤﻭﺍﻗﻑ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺭﺍﺸﺩﻴﻥ ﺍﻟﺨﻠﻔﺎﺀ ﺓﺴﻴﺭ ﻭﺘﺭﺸﺩﻨﺎ ،2ﺃﺨﻼﻕ ﺭﺍﺴﺨﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻨﻔﺱ، ﻤﺘﻤﻜﻨﺔ ﻓﻲ ﺃﺭﻜﺎﻨﻬﺎ
  .ﺍﻟﻨﺎﺱ ﻤﻊ ﻴﺘﻌﺎﻤﻠﻭﻥ ﺒﻬﺎ ﺍﻟﺘﻲ ﻤﺒﺎﺩﺌﻬﻡ ﻭﻋﻥ ﺍﻟﺭﺍﺸﺩﻭﻥ، ﺍﻟﺨﻠﻔﺎﺀ ﺒﻬﺎ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺘﺤﻠﻰ ﺍﻟﻘﻴﻡ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻋﻅﻤﺔ
ﻭﻤﻥ ﺍﻷﺴﺱ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ ﻓﻲ ﺍﻷﺨﻼﻕ ﺍﻹﺴﻼﻤﻴﺔ ﺍﻟﺩﺍﻓﻊ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﻲ، ﻭﻴﺄﺘﻲ ﻓﻲ ﻤﻘﺎﺒل ﻫﺫﺍ ﺍﻷﺴﺎﺱ 
، ﺍﻟﺫﻱ ﺘﺭﺠﻊ ﺇﻟﻴﻪ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻨﻘﺎﺌﺹ ﺍﻟﺨﻠﻘﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺨﻠﻘﻲ ﺨﻠﻕ ﺍﻷﻨﺎﻨﻴﺔ ﻭﺍﻻﻨﻔﺭﺍﺩﻴﺔ ﺃﻭ ﺍﻻﻨﻌﺯﺍﻟﻴﺔ
ﻭﺍﻟﺩﺍﻓﻊ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﻲ ﺸﻌﻭﺭ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺒﺄﻨﻪ ﺠﺯﺀ ﻤﻥ ﺠﻤﺎﻋﻴﺔ ﻫﻭ ﻋﻀﻭ ﻤﻥ ﺃﻋﻀﺎﺌﻬﺎ، ﺃﻭ . ﺍﻟﺴﻠﻭﻙ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻲ
ﺨﻠﻴﺔ ﻤﻥ ﺨﻼﻴﺎﻫﺎ، ﻤﻊ ﺸﻌﻭﺭﻩ ﺒﺄﻨﻪ ﻤﺤﺘﺎﺝ ﺇﻟﻴﻬﺎ، ﻓﻬﻭ ﻴﺤﺏ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﻭﻴﻠﺯﻤﻬﺎ، ﻭﻴﻜﺭﻩ ﺍﻻﻨﻔﺭﺍﺩ 
                                                
 .834: ،  ص9991، دار اﻟﻘﻠﻢ، دﻣﺸﻖ، اﻷﺧﻼق اﻹﺳﻼﻣﯿﺔ وأﺳﺴﮭﺎﻦ ﺣﺒﻨﻜﺔ اﻟﻤﯿﺪاﻧﻲ،  ﻋﺒﺪ اﻟﺮﺣﻤﺎن ﺣﺴ- 1
 .634: ، صﻧﻔﺲ اﻟﻤﺮﺟﻊ - 2
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ﺤﻴﺙ ﻨﺠﺩ ﺃﻥ ﺍﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻟﻠﺠﻤﺎﻋﺔ ﻴﺸﻌﺭﻩ ﺒﺎﻟﺭﺍﺒﻁﺔ  .1ﻭﺍﻻﻨﻌﺯﺍل، ﻭﻻ ﻴﺴﺘﻁﻴﻊ ﺍﻻﺴﺘﻤﺭﺍﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻭﺤﺩﺓ
ﺒﻴﻨﻪ ﻭﺒﻴﻥ ﺃﻋﻀﺎﺌﻬﺎ، ﻭﺒﺎﻟﺘﻔﺎﻋل ﺍﻟﻤﺘﺒﺎﺩل، ﻭﺃﻥ ﻟﻪ ﻤﻌﻬﺎ ﺃﻫﺩﺍﻓﺎ ﻭﺤﺎﺠﺎﺕ، ﻭﺍﻫﺘﻤﺎﻤﺎﺕ ﻤﺸﺘﺭﻜﺔ، ﻭﺃﻨﻪ 
  .2ﻴﻤﺘﺜل ﻟﻤﺎ ﺘﻤﺘﺜل ﻟﻪ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﻤﻥ ﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﻭﺍﺤﺩﺓ، ﻭﻀﻐﻭﻁ ﻭﺍﺤﺩﺓ
ﻅ ﺃﻨﻬﺎ ﺘﺭﺠﻊ ﺇﻟﻰ ﻤﺎ ﻟﺩﻯ ﻭﻟﺩﻯ ﺇﻤﻌﺎﻥ ﺍﻟﻨﻅﺭ ﻓﻲ ﻜﺜﻴﺭ ﻤﻥ ﺍﻟﻔﻀﺎﺌل ﺍﻟﺨﻠﻘﻴﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻨﻼﺤ
ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻤﻥ ﺠﻤﺎﻋﻴﺔ، ﻓﻤﺎ ﻤﻥ ﻓﻀﻴﻠﺔ ﻴﺘﻌﺩﻯ ﻨﻔﻌﻬﺎ ﻭﺨﻴﺭﻫﺎ ﻟﻶﺨﺭﻴﻥ ﺇﻻ ﻭﻓﻴﻬﺎ ﻋﻨﺼﺭ ﺍﻟﺘﺨﻠﻲ ﻋﻥ 
ﺍﻷﻨﺎﻨﻴﺔ ﻤﻥ ﺍﻷﻨﺎﻨﻴﺎﺕ ﺍﻟﻔﺭﺩﻴﺔ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ، ﻭﺍﻟﻌﺎﻤل ﺍﻟﺨﻠﻘﻲ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺩﻓﻊ ﺇﻟﻰ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺘﺨﻠﻲ ﻫﻭ ﺍﻟﺩﺍﻓﻊ 
. ﻷﺨﺭﻯ ﻤﺜل ﻤﺎ ﻴﺤﺏ ﻟﻨﻔﺴﻪﺸﻌﻭﺭ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺒﺄﻨﻪ ﺠﺯﺀ ﻤﻥ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ، ﻓﻬﻭ ﻴﺤﺏ ﻟﻸﺠﺯﺍﺀ ﺍ: ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﻲ، ﺃﻱ
ﻭﻤﻤﺎ ﻻ ﺭﻴﺏ ﻓﻴﻪ ﺃﻥ ﺍﻟﺩﺍﻓﻊ ﺍﻟﺩﻴﻨﻲ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺩﻓﻊ ﺍﻹﻨﺴﺎﻥ ﺇﻟﻰ ﺍﺒﺘﻐﺎﺀ ﻤﺭﻀﺎﺓ ﺭﺒﻪ ﺩﺍﻓﻊ ﻴﺩﻋﻡ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﻴﺔ، 
  .ﻭﻴﻘﻭﻡ ﻤﻘﺎﻤﻬﺎ ﻭﻴﺅﺩﻱ ﻭﻅﺎﺌﻔﻬﺎ ﺇﺫﺍ ﺍﻨﻌﺩﻤﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﻔﺭﺩ
 ﻭﻴﻤﻴل ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﻭﻴﺠﺩ ﻓﻲ ﻨﻔﺴﻪ ﺍﻟﺭﻏﺒﺔ ﺍﻟﻤﻠﺤﺔ ﻟﻼﻟﺘﻘﺎﺀ ﻭﺍﻻﻨﺩﻤﺎﺝ ﻓﻲ ﻁﺎﺌﻔﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻨﺎﺱ، ﻷﻥ
ﻜﺜﻴﺭﺍ ﻤﻥ ﻤﻁﺎﻟﺏ ﺤﻴﺎﺘﻪ، ﻭﺤﺎﺠﺎﺘﻪ ﺍﻟﺠﺴﺩﻴﺔ ﻭﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔ ﻭﺍﻟﻔﻜﺭﺓ، ﻻ ﺘﺘﻡ ﺇﻻ ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ، 
ﻜﺎﻷﻨﺱ ﺒﺎﻟﺠﻤﺎﻋﺔ، ﻭﺍﻟﺸﻌﻭﺭ ﺒﺎﻷﻤﻥ ﻭﺍﻟﻁﻤﺄﻨﻴﻨﺔ ﻤﻌﻬﺎ، ﻭﺍﻟﺘﻤﺎﺱ ﻤﻨﺎﺼﺭﺘﻬﺎ، ﻭﺍﻟﺘﻘﻭﻱ ﺒﻬﺎ، ﻭﺘﻌﺎﻭﻨﻪ 
  . ﻤﻌﻬﺎ ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺸﺘﻰ ﻤﻁﺎﻟﺏ ﺍﻟﺤﻴﺎﺓ
ﺃﻨﺴﺎ؟، ﺃﻓﻴﺭﻴﺩ ﺃﻥ ﻴﺄﺨﺫ ﻤﻨﻬﺎ ﺍﻷﻤﻥ ﻭﺍﻟﻁﻤﺄﻨﻴﻨﺔ ﺃﻓﻴﺭﻴﺩ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺃﻥ ﻴﺄﻨﺱ ﺒﺎﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﺩﻭﻥ ﺃﻥ ﻴﻌﻁﻴﻬﺎ ﻤﻨﻪ 
ﺩﻭﻥ ﺃﻥ ﻴﻌﻁﻴﻬﺎ ﻤﻥ ﻨﻔﺴﻪ ﻭﺴﻠﻭﻜﻪ ﻤﺜل ﺫﻟﻙ؟، ﺃﻓﻴﺭﻴﺩ ﺃﻥ ﻴﻠﺘﻤﺱ ﻋﻨﺩﻫﺎ ﺍﻟﻘﻭﺓ ﻭﺸﺩ ﺍﻷﺯﺭ، ﺩﻭﻥ ﺃﻥ 
ﻴﺩﻓﻊ ﻤﻥ ﻗﻭﺘﻪ ﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻘﻭﺓ ﺍﻟﻌﺎﻡ ﻤﻘﺩﺍﺭﺍ ﻴﻨﺎﺴﺏ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻤﺴﺎﻫﻤﺘﻪ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﻭﻴﻨﺎﺴﺏ ﻗﺩﺭ ﻨﺼﻴﺒﻪ 
ﻥ ﺒﺄﻥ ﻜل ﺃﺨﺫ ﻻ ﺒﺩ ﺃﻥ ﻴﻜﻭﻥ ﻟﻪ ﺜﻤﻥ ﻤﻥ ﻋﻁﺎﺀ، ﻤﻥ ﺍﻟﻘﻭﺓ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﻴﺔ؟، ﺇﻥ ﺍﻟﺤﻕ ﻭﺍﻟﻌﺩل ﻴﻘﻀﻴﺎ
  .3ﻭﻋﻁﺎﺀ ﺍﻷﻨﺱ ﻭﺍﻷﻤﻥ ﻭﺍﻟﻘﻭﺓ ﻭﺸﺩ ﺍﻷﺯﺭ ﻭﺍﻟﻤﻌﻭﻨﺔ ﻤﻥ ﻤﻔﺭﺩﺍﺕ ﻤﻜﺎﺭﻡ ﺍﻷﺨﻼﻕ
ﻭﻤﻥ ﻤﻁﺎﻟﺏ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺍﻟﺘﻲ ﻻ ﺘﺘﺤﻘﻕ ﻟﻪ ﺇﻻ ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ، ﺤﺎﺠﺘﻪ ﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﺤﺒﺔ، 
ﻅﻡ ﺸﺅﻭﻥ ﺤﻴﺎﺘﻪ، ﻭﻤﻨﻬﺎ ﺤﺎﺠﺎﺕ ﻭﺤﺎﺠﺘﻪ ﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺘﻘﺩﻴﺭ، ﻭﺤﺎﺠﺘﻪ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﻌﻭﻨﺔ ﻭﺍﻟﻤﺴﺎﻋﺩﺓ ﻓﻲ ﻤﻌ
ﻜل ﻫﺫﻩ ﺍﻷﻤﻭﺭ ﺘﻭﻟﱢﺩ ﻓﻲ ﻨﻔﺱ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺍﻟﻤﻴل ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ، . ﻋﻀﻭﻴﺔ ﺃﺨﺭﻯ ﻟﻠﻔﺭﺩ ﻻ ﺘﺘﻡ ﺇﻻ ﻤﻊ ﻏﻴﺭﻩ
ﻭﺍﻟﺭﻏﺒﺔ ﺍﻟﻤﻠﺤﺔ ﺒﺎﻻﻨﺩﻤﺎﺝ ﻓﻴﻬﺎ ﺃﻭ ﺍﻻﻟﺘﻘﺎﺀ ﻤﻌﻬﺎ، ﻭﻫﺫﻩ ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺭﻴﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﺃﻥ ﺘﻘﺩﻤﻬﺎ ﻟﻪ 
  .4ﻴﻘﺩﻡ ﻫﻭ ﻤﻥ ﻨﻔﺴﻪ ﻟﻠﺠﻤﺎﻋﺔ ﺃﺜﻤﺎﻨﻬﺎﻻ ﻴﻅﻔﺭ ﺒﻬﺎ ﻭﻻ ﻴﺴﺘﻁﻴﻊ ﺃﻥ ﻴﺤﺎﻓﻅ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻤﺎ ﻟﻡ 
                                                
 .971: ، ص، اﻟﻤﺮﺟﻊ اﻟﺴﺎﺑﻖ ﻋﺒﺪ اﻟﺮﺣﻤﺎن ﺣﺴﻦ ﺣﺒﻨﻜﺔ اﻟﻤﯿﺪاﻧﻲ- 1
 .21: ، ص5102، دﯾﻮان اﻟﻤﻄﺒﻮﻋﺎت اﻟﺠﺎﻣﻌﯿﺔ، اﻟﺠﻤﺎﻋﺎت ﻓﻲ اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ ﺣﺴﺎن اﻟﺠﯿﻼﻟﻲ، - 2
 .071-961، ص  ص ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖﻦ ﺣﺒﻨﻜﺔ اﻟﻤﯿﺪاﻧﻲ،  ﻋﺒﺪ اﻟﺮﺣﻤﺎن ﺣﺴ- 3
 .071، ﻧﻔﺲ اﻟﻤﺮﺟﻊ - 4
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ﻭﻨﺠﺩ ﺃﻨﻪ ﻅﻬﺭﺕ ﺍﻟﻤﻨﺎﺩﺍﺓ ﺒﻤﺜل ﺘﻠﻙ ﺍﻟﻤﻌﺎﻨﻲ ﺴﺎﻟﻔﺔ ﺍﻟﺫﻜﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﺜﻭﺭﺓ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﺭﻥ 
ﺍﻟﺜﺎﻤﻥ ﻋﺸﺭ، ﺍﻟﺘﻲ ﺃﺤﺩﺜﺕ ﺘﺸﻜﻴﻼ ﻟﻠﺤﻴﺎﺓ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻜﻠﻬﺎ، ﺨﺎﺼﺔ ﺍﻟﺼﻼﺕ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻘﻭﻯ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﺔ ﻭﻁﺒﻘﺔ 
  . ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ
ﻴﻡ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻌﺘﺒﺭ ﺍﻷﺴﺎﺱ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺴﻨﺔ ﻭﻗﺩ ﻜﺎﻨﺕ ﺒﺩﺍﻴﺔ ﺍﻻﻋﺘﺭﺍﻑ ﺒﺎﻟﻘ
ﺘﺸﻐﻴل ﺍﻷﻁﻔﺎل، ﻭﺒﺫل ﺍﻟﻜﺜﻴﺭ ﺒﺼﺩﺩ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﻌﻤل " ﺭﻭﺒﺭﺕ ﺃﻭﻴﻥ" ﻟﻤﺎ ﺭﻓﺽ 0081
  .1ﻭﺍﻟﻌﻤﺎل
ﻟﻠﻌﻼﻤﺔ " ﻓﻠﺴـﻔﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ"ﻭﻗﺩ ﻜﺎﻥ ﻅﻬﻭﺭ ﺃﻭل ﺍﻋﺘﺭﺍﻑ ﺒﺎﻟﻌـﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨـﻴﺔ ﻓﻲ ﻜـﺘﺎﺏ 
ﻨﺎﺤﻴﺘﻴﻥ ﺍﻵﻟﻴﺔ ﻭ ﺍﻟﺘﺠﺎﺭﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﺔ، ﻜﻤﺎ ﺃﻨﻪ ﺃﻜﺩ ﻋﻠﻰ ﻨﺎﺤﻴﺔ ﺤﻴﺙ ﺠﺎﺀ ﻓﻴﻪ ﺍﻋﺘﺭﺍﻓﻪ ﺒﺎﻟ" ﺃﻨﺩﺭﻭ ﺁﺭ"
ﺜﺎﻟﺜﺔ ﻓﻲ ﻤﻘﺩﻤﺔ ﺍﻟﺴﺎﺒﻘﺘﻴﻥ، ﻭﻫﻲ ﺍﻹﻨﺴﺎﻥ، ﺤﻴﺙ ﺃﻭﻀﺢ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﻌﻨﺎﻴﺔ ﺒﺎﻹﻨﺴﺎﻥ ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﺘﻘﺩﻴﻡ 
، ﻭﻗﺩ ﻜﺎﻨﺕ ﺃﻓﻜﺎﺭﻩ ﻓﻲ ﺫﻟﻙ ﻤﻌﻭﻨﺔ ﻟﻠﻤﺭﻀﻰ ﻭﺍﻟﻤﺼﺎﺒﻴﻥ، ﻭﻋﻨﺎﻴﺔ ﻁﺒﻴﺔ ﻭﻓﻴﺯﻴﻘﻴﺔ ﺴﻠﻴﻤﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺼﻨﻊ
  .ﺍﻟﺤﻴﻥ ﺃﻓﻜﺎﺭﺍ ﺜﻭﺭﻴﺔ ﻭﻟﻡ ﻴﺄﺨﺫ ﺒﻬﺎ ﺭﺠﺎل ﺍﻷﻋﻤﺎل
ﻭﻤﻊ ﺍﻟﺘﻁﻭﺭ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻲ ﻭﺘﻭﺴﻊ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﻭﺍﺯﺩﻴﺎﺩ ﺃﻋﺩﺍﺩ ﺍﻟﻌﻤﺎل، ﻭﺘﺸﻌﺏ ﺍﻷﻋﻤﺎل ﺩﺍﺨل 
ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ، ﻭﻅﻬﻭﺭ ﻋﺩﻴﺩ ﺍﻟﺘﺨﺼﺼﺎﺕ، ﻭﺘﻔﺭﻉ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺎﺕ ﻋﻨﻬﺎ، ﺍﺘﺴﻌﺕ ﺍﻟﻬﻭﺓ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻌﻤﺎل 
ﻋﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﺭﻥ ﺍﻟﺘﺎﺴﻊ ﻋﺸﺭ، ﻭﺍﺴﺘﻤﺭﺕ ﻋﺯﻟﺔ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻋﻥ ﻭﺃﺼﺤﺎﺏ ﺍﻟﻌﻤل، ﻭﺍﺴﺘﻤﺭ ﺍﻟﺘﻁﻭﺭ ﺍﻟﺼﻨﺎ
ﺃﺭﺒﺎﺏ ﺍﻷﻋﻤﺎل، ﺤﺘﻰ ﺒﺭﺯﺕ ﻟﻌﺎﻟﻡ ﺍﻷﻋﻤﺎل ﻫﺯﺍﺕ ﻋﻨﻴﻔﺔ ﻓﻲ ﺴﻠﻭﻙ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻟﻡ ﻴﺤﻁ ﺃﺤﺩ ﺒﻤﺎﻫﻴﺘﻬﺎ ﺃﻭ 
ﺒﺄﺴﺒﺎﺒﻬﺎ ﺍﻟﺤﻘﻴﻘﻴﺔ، ﺇﻻ ﺃﻥ ﺍﻻﻋﺘﻘﺎﺩ ﺍﻟﺫﻱ ﺴﺎﺩ ﺤﻴﻨﻬﺎ ﺃﻥ ﺴﺒﺏ ﺍﻟﻤﺸﻜﻠﺔ ﻫﻭ ﺍﻟﺭﻏﺒﺔ ﻓﻲ ﺯﻴﺎﺩﺓ ﺍﻷﺠﻭﺭ 
  .ﻓﻘﻁ
ﺍﻟﺫﻱ ﻋﺭﻓﻪ ﺍﻟﻘﺭﻥ ﺍﻟﻌﺸﺭﻴﻥ، ﺤﻴﺙ ﺒﺩﺃﺕ ﺍﻟﻤﺤﺎﻭﻻﺕ ﺍﻟﻌﺩﻴﺩﺓ ﻟﺴﺒﺭ ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻭﺍﻜﺏ ﺍﻟﺘﻁﻭﺭ ﺍﻟﻬﺎﺌل 
، 1191ﺴﻨﺔ " ﻓﺭﻴﺩﺭﻴﻙ ﺘﺎﻴﻠﻭﺭ"ﺃﻏﻭﺍﺭ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ، ﻓﺒﻌﺩ ﻅﻬﻭﺭ ﺤﺭﻜﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﺒﻘﻴﺎﺩﺓ 
   .2ﻭﺍﻟﺘﻲ ﻜﺎﻨﺕ ﺘﻬﺘﻡ ﺒﺯﻴﺎﺩﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﻭﻁﺭﻕ ﺍﻟﻭﺼﻭل ﺇﻟﻴﻪ ﻭﻓﻘﻁ
ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ  ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﻤﻌﻬﺩ ﺍﺴﻁﺔﻭﺘﻨﻤﻴﺘﻬﺎ ﺒﻭ ﺘﻁﻭﻴﺭﻫﺎ ﺘﻡ ﻗﺩ ﺍﻟﺘﺤﻔﻴﺯ ﺤﻭل ﺃﺒﺤﺎﺙ ﻭﺠﺩﺕﻭﻗﺩ 
  ﺍﻟﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﻤﻔﻬﻭﻡ ﺃﺜﺭﻯ ﺍﻟﺫﻱ (snoitaleR namuH roF etutitsnI kcotsivaT)ﺒﻠﻨﺩﻥ 
 ﻭﺘﻁﻭﻴﺭ ﺩﺭﺍﺴﺘﻪ ﺇﻋﺎﺩﺓ ﺘﻡ ﻭﺍﻟﺫﻱniweL .k  ﻭtrekiL .R" ﻟﻴﻭﻴﻥ"ﻭ" ﻟﻴﻜﺭﺕ"ﻗﺩﻤﻪ  ﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔ ﺍﻟﺫﻱ
                                                
  .13، ص ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ،  ﻣﺤﻤﺪ ﺑﻦ ﻋﺎﺑﺪ اﻟﻤﺸﺎوﯾﺔ اﻟﺪوﺳﺮي- 1
  .13، ص ﻧﻔﺲ اﻟﻤﺮﺟﻊ - 2
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 ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﻴﻊﺘﻭﺯ ﻴﻌﻨﻲ  ﺍﻟﺫﻱsreteP moT" ﺘﻭﻡ ﺒﻴﺘﺭ"ﺒﻌﺽ ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﻴﻥ ﻤﺜل  ﻁﺭﻑ ﻤﻔﻬﻭﻤﻪ ﻤﻥ
  .1ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻤﻨﺎﺼﺏ ﺠﻤﻴﻊ
 sesnopér sel setuoT ,seétroppa sesnopér seL"ﻓﻲ ﻤﺅﻟﻔﻪ " ﻜﻨﺩﻱ ﻜﺎﺭﻭل"ﻭﻴﺅﻜﺩ 
 ﺃﺤﺩ ﺃﻥ" sunnoc sulp sel sruetua sel rap tnemeganam ud snoitseuq sednarg xua
 ﺠﻭﺭﺠﻴﺎ ﺒﻭﻻﻴﺔ "retorP   lebmaG&"" ﻏﺎﻤﺒل"ﻭ"ﺒﻭﺭﺘﺭ"ﻤﺩﻴﻨﺘﻲ  ﺍﻟﻤﻭﺍﺩ ﺍﻟﻤﻁﻬﺭﺓ ﻓﻲ ﻤﺩﺭﺍﺀ ﻤﺼﻨﻊ
 ﻤﻥ ﺃﻜﺜﺭ ﻤﻀﺎﻋﻔﺔ ﻤﺭﺍﺕ  ﺜﻼﺙ(ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻜﺎﻥ ﻴﺘﺤﺼل ﺍﻟﺭﺍﺌﻌﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ)ﻴﻌﺘﺒﺭ ﺃﻥ  ﺍﻷﻤﺭﻴﻜﻴﺔ ﻭﺍﻟﺫﻱ
 ، ﻭﺍﻋﺘﺒﺭ"ﻤﺎﻙ ﺠﺭﻴﺠﻭﺭ" ﻟﻠﺒﺎﺤﺙ X ﻭ Yﻨﻅﺭﻴﺔ  ﻤﻥ ﺘﻁﺒﻴﻕ ﺍﻟﺘﺎﺒﻌﺔ ﻟﻠﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﺍﻷﻡ ﻨﺎﺒﻌﺔ ﺍﻟﻤﺼﺎﻨﻊ
ﺭﻭﺒﺭﺕ "ﻜﺸﻑ ﺍﻟﺴﺭ  ﻰﺴﻨﺔ ﺤﺘ ﺃﺭﺒﻌﻴﻥ ﻭﺴﺭﻱ ﻟﻠﻐﺎﻴﺔ، ﻭﺍﻨﺘﻅﺭﻭﺍ ﺘﻨﺎﻓﺴﻲ ﺇﻨﺠﺎﺯ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ ﺒﻤﺜﺎﺒﺔ ﻫﺫﻩ
  . 24991 ﺴﻨﺔ "ecnellecxe fo sreitnorf ehT"ﺒﻨﺸﺭ ﻜﺘﺎﺒﻪ "ﻭﺍﺘﺭﻤﺎﻥ
ﺤﻴﺙ ﺘﻔﺘﺭﺽ ﺃﻥ ﺍﻟﻌﻠﻡ ﻴﺴﺘﻁﻴﻊ ﺃﻥ ﻴﺤﺩﺩ ﺩﺍﺌﻤﺎ ﺃﺴﺭﻉ ﻭﺃﻓﻀل ﺍﻟﻁﺭﻕ ﻹﻨﺠﺎﺯ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺘﺤﻘﻴﻕ 
ﺃﻭ " ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﺍﻵﻟﻲ"ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ، ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﺩﻋﺎ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﺘﻁﻠﻕ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺘﺴﻤﻴﺔ ﻨﻤﻭﺫﺝ  ﺃﻋﻠﻰ ﺩﺭﺠﺔ ﻤﻥ
ﻨﻅﺭﺍ ﻷﻨﻬﺎ ﺍﻋﺘﺒﺭﺕ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﺒﻤﺜﺎﺒﺔ ﺁﻻﺕ، ﻭﻨﻅﺭﺕ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻋﻠﻰ ﺃﻨﻬﻡ " ﻴﻜﻲﺍﻟﻤﻴﻜﺎﻨ"
، ﺍﻷﻤﺭ ﺍﻟﺫﻱ (ﺍﻟﻤﺸﻜﻠﺔ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ)ﻋﺒﺎﺭﺓ ﻋﻥ ﻭﺤﺩﺍﺕ ﺘﺘﺤﺭﻙ ﺁﻟﻴﺎ،ﻭﺍﻓﺘﻘﺭﺕ ﺇﻟﻰ ﻋﻨﺼﺭ ﻤﻬﻡ ﻭﻫﻭ 
ﺠﻌﻠﻬﺎ ﺘﻭﺍﺠﻪ ﻤﻘﺎﻭﻤﺔ ﺸﺩﻴﺩﺓ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻘﺎﻋﺩﺓ ﻤﻥ ﻜل ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻭﺃﻋﻀﺎﺀ ﺍﻟﻨﻘﺎﺒﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤﺎﻟﻴﺔ، ﺒل 
  .3ﺩﺍﺭﻴﻴﻥ ﺃﻴﻀﺎ، ﻭﺫﻟﻙ ﺒﺴﺒﺏ ﺘﺤﻜﻤﻬﺎ ﺍﻟﺯﺍﺌﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﻭﺍﻨﺏ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﻟﻠﻌﻤلﻭﺍﻹ
ﻓﺈﻥ ﺍﻟﻤﺭﺤﻠﺔ ﺍﻷﻭﻟﻰ ﻤﻥ ﺍﻜﺘﺸﺎﻑ ﺩﻭﺭ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻲ ﺭﺠﻊ ﺇﻟﻰ " ﻤﺎﺩﻟﻴﻥ ﻏﺭﺍﻭﻴﺘﺱ"ﻭﺤﺴﺏ 
ﻓﻲ ﺒﺭﻴﻁﺎﻨﻴﺎ ﺃﻥ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﻜﺎﻥ ﻴﺯﻴﺩ ﺒﺎﺴﺘﻤﺭﺍﺭ ﺒﺘﺨﻔﻴﻀﻪ ﺴﺎﻋﺎﺕ " ﻤﺎﺘﺭ.ﺍﻟﺴﻴﺭ ﻭ" ﺤﻴﻥ ﺘﺒﻴﻥ 3981ﻋﺎﻡ 
ﻗﺩ ﺍﻜﺘﺸﻑ ﺨﻼل ﺍﻟﺤﺭﺏ ﺍﻟﻌﺎﻟﻤﻴﺔ ﺍﻷﻭﻟﻰ ﺃﻥ ﺍﻟﺤﻭﺍﺩﺙ ﻜﺎﻨﺕ ﺘﻨﺨﻔﺽ ، ﻭ84 ﺇﻟﻰ 25ﺍﻟﻌـــﻤل ﻤﻥ 
ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻨﺼﻑ ﺒﻌﺩ ﺘﺨﻔﻴﺽ ﺴﺎﻋﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤل ﻤﻥ ﺨﻤﺱ ﻋﺸﺭﺓ ﺇﻟﻰ ﻋﺸﺭ ﺴﺎﻋﺎﺕ، ﻭﺘﺒﻌﺎ ﻟﻌﻨﺎﺼﺭ 
ﻤﻭﻀﻭﻋﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻅﺎﻫـﺭﺓ، ﺍﻜـﺘﺸﻑ ﻤﻔـﻬﻭﻤﺎ ﻤﻌـﻘﺩﺍ ﻴﻐـﻁﻲ ﺴﻠﺴـﻠﺔ ﻤـﻥ ﺍﻟﻅـﻭﺍﻫﺭ، ﻴﺴـﻤﻰ 
   .4ﺍﻟﺘـﻌﺏ
  
                                                
 .dé ,siraP ,snoitacilppA te seiroéhT :noitasinagrO ,YEBLIUQE lëoN te reyoB CUL -  1
 .16 P ,9991 ,noitasinagrO'd
 ud snoitseuq sednarg xua sesnopér sel setuoT ,seétroppa sesnopér seL ,loraC YDENNEK -  2
 .311 P ,6991 ,siraP,amixaM .dé ,sunnoc sulp sel sruetua sel rap tnemeganam
  .79، صﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖﻃﻠﻌﺖ إﺑﺮاھﯿﻢ ﻟﻄﻔﻲ،  - 3
  .412، ص ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖﯿﺘﺰ، ﻓ ﻣﺎدﻟﯿﻦ ﻏﺮا- 4
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ﺎل ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﺔ، ﻗﺒل ﺃﻥ ﻴﺄﺨﺫ ﻤﻜﺎﻨﺔ ﻓﻲ ﻓﻜﺭ ﻓﺎﻟﻔﻜﺭ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﺍﻟﺤﺩﻴﺙ ﻴﻨﺒﻌﺙ ﻤﻥ ﺘﺠﺎﺭﺏ ﺭﺠ
ﻋﻠﻤﺎﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻉ ﻭﺍﻟﻔﻜﺭ ﺍﻟﺤﺩﻴﺙ، ﻭﻜﺎﻥ ﺍﻫﺘﻤﺎﻤﻬﻡ ﺫﺍﻙ ﻤﻥ ﻭﺍﻗﻊ ﺘﺠﺎﺭﺒﻬﻡ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔ، 
ﻤﻤﺎ ﺠﻌل ﺘﺭﻜﻴﺯﻫﻡ ﻴﻨﺼﺏ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ، ﻭﻤﻥ ﺃﻫﻡ ﺭﺠﺎل ﺍﻷﻋﻤﺎل ﻫﺅﻻﺀ ﺍﻟﺫﻴﻥ ﻭﻀﻌﻭﺍ 
ﺭﻭﺒﺭﺕ " ﺃﺩﺨل 0081، ﻓﻤﻨﺫ ﻋﺎﻡ "ﺁﻨﺩﺭﻭ ﺁﺭ"، ﻭ"ﺭﻭﺒﺭﺕ ﺃﻭﻴﻥ"ﺍﻟﻠﺒﻨﺔ ﺍﻷﻭﻟﻰ ﻟﻬﺫﺍ ﺍﻟﻤﻭﻀﻭﻉ ﻜل ﻤﻥ
ﻋﻨﺼﺭ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻤﻊ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﻤﺼﻨﻌﻪ، ﺤﻴﺙ ﺍﻫﺘﻡ ﺒﺎﻟﺴﻠﻭﻙ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻲ ﻭﺘﺤﺴﻴﻥ " ﺃﻭﻴﻥ
ﺒﻨﺸﺭ " ﺁﻨﺩﺭﻭ ﺁﺭ"، ﻜﺫﻟﻙ ﻗﺎﻡ (ﺍﻷﺏ ﺍﻟﺤﻘﻴﻘﻲ ﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ)ﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﻌﻤل، ﻟﺫﻟﻙ ﻓﻬﻭ ﻤﻌﺭﻭﻑ ﺒﺎﺴﻡ 
، ﻭﺃﻭﻀﺢ ﺒﻪ ﻋﻨﺎﺼﺭ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ، ﻭﺯﺍﺩ 5381ﺴﻨﺔ ( ﻓﻠﺴﻔﺔ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﺔ)ﻤﺅﻟﻔﻪ ﺍﻟﻤﻌﺭﻭﻑ ﺒﺎﺴﻡ 
ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺒﺠﺎﻨﺏ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺤﻴﺙ ﺍﻨﻌﻘﺩ ﺃﻭل ﻤﺅﺘﻤﺭ ﻟﻠﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﺔ ﺒﻤﺩﻴﻨﺔ 
، ﻭﺍﺴﺘﻤﺭ ﺍﻨﻌﻘﺎﺩﻩ ﺴﻨﻭﻴﺎ ﻤﻨﺫ ﺫﻟﻙ ﺍﻟﺘﺎﺭﻴﺦ، ﺒل ﻭﻭﺼل ﺍﻷﻤﺭ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﺘﻜﻭﻨﺕ 8191ﺴﻨﺔ ( ﻨﻴﻭﻴﻭﺭﻙ)
ﻗﺩ ﺭﻜﺯﺕ ﺍﻫﺘﻤﺎﻤﻬﺎ ﺤﻭل ﺍﻟﻌﻨﺼﺭ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﺠﺎﺭﺓ  ﻭ3291ﺴﻨﺔ ( ﺠﻤﻌﻴﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻷﻤﺭﻴﻜﻴﺔ)
 ﺃﺼﺒﺢ ﻴﺘﺠﻪ ﺭﺠﺎل ﺍﻷﻋﻤﺎل ﺇﻟﻰ ﺭﺒﻁ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﺒﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ، 0391ﻭﺍﻟﺼﻨﺎﻋﺔ، ﻭﺍﺒﺘﺩﺍﺀ ﻤﻥ ﺴﻨﺔ 
  .   ﻭﺍﻫﺘﻤﻭﺍ ﺒﺎﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻜﺒﺸﺭ 
ﻫﻲ ﺭﺍﺌﺩﺓ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻌﻠﻡ ﻓﻲ " ﻤﺎﺭﻱ ﺒﺎﺭﻜﺭ ﻓﻭﻟﻴﺕ"ﻭﻗﺩ ﺍﻋﺘﺒﺭ ﺍﻟﻜﺜﻴﺭ ﻤﻥ ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﻴﻥ ﺃﻥ ﺍﻷﻤﺭﻴﻜﻴﺔ 
ﻋﺭﻑ ﺍﻟﺸﻬﺭﺓ ﺃﻜﺜﺭ ﻤﻨﻬﺎ ﺨﺎﺼﺔ ﺒﻌﺩ ﺘﺠﺭﺒﺘﻪ ﺍﻟﺭﺍﺌﺩﺓ ﺍﻟﺘﻲ ﻗﺎﻡ ﺒﻬﺎ " ﺍﻟﺘﻭﻥ ﻤﺎﻴﻭ"، ﻭﻟﻜﻥ ﺍﻟﻌﺼﺭ ﺍﻟﺤﺩﻴﺙ
   .1(ﺘﺠﺭﺒﺔ ﻫﺎﻭﺜﻭﺭﻥ)ﻭﺯﻤﻼﺅﻩ ﺍﻟﺘﻲ ﻋﺭﻓﺕ ﺒﺎﺴﻡ 
، ﻓﻲ ﺭﺩﺓ ﻓﻌل ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﺸﻭﻴﻪ ﺍﻟﺘﺎﻴﻠﻭﺭﻱ، ﻭﺒﺴﺒﺏ ﺍﻟﻤﻘﺎﻭﻤﺎﺕ 0391ﺤﻴﺙ ﻅﻬﺭﺕ ﺍﺒﺘﺩﺍﺀ ﻤﻥ ﻋﺎﻡ 
 ﻓﻲ ﺸﺭﻜﺔ ﻭﺴﺘﺭﻥ ﺍﻟﻜﻬﺭﺒﺎﺌﻴﺔ، ﺤﻭل ﺃﺒﺤﺎﺜﻪ ﺍﻷﻭﻟﻰ" ﺍﻟﺘﻭﻥ ﻤﺎﻴﻭ"ﺍﻟﻨﻘﺎﺒﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺃﺜﺎﺭﻫﺎ، ﺤﻴﺙ ﺃﺠﺭﻯ 
ﺍﻹﻀﺎﺀﺓ، ﻭﻗﻴﻤﺔ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﺍﻟﻌﻤل، ﻭﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﻤﻊ ﺍﻟﺴﻠﻁﺔ، ﺍﻟﺘﻲ ﻟﻬﺎ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﻓﻲ : ﺘﺄﺜﻴﺭ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻟﻔﻴﺯﻴﺎﺌﻴﺔ
  .2ﺇﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤل ﺃﻜﺜﺭ ﺨﻁﻭﺭﺓ ﻤﻥ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﺍﻹﻀﺎﺀﺓ ﻭﻭﻗﺕ ﺍﻟﺭﺍﺤﺔ
ﻼل ﻭﻗﺩ ﺍﺴﺘﻤﺭ ﺍﻟﻤﺩ ﺍﻟﻔﻜﺭﻱ ﺒﻌﺩ ﺫﻟﻙ ﻓﻲ ﺤﺭﻜﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ، ﻭﺒﺭﺯﺕ ﺃﻫﻤﻴﺘﻪ ﻤﻥ ﺨ
، ﻭﻤﻥ ﺃﻤﺜﻠﺔ ﺍﻟﻜﺘﺎﺏ ﺍﻟﺫﻴﻥ ﺃﺜﺭﻭﺍ ﺍﻟﺒﺤﺙ ﻓﻴﻪ، ﺃﻤﺜﺎل ﺍﻟﻤﻭﻀﻭﻉﺍﻟﻜﺘﺎﺒﺎﺕ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭﺍﻟﺴﻠﻭﻜﻴﺔ ﻓﻲ ﺫﺍﺕ 
، "ﺠﺎﺭﺩﻨﺭ"، "ﻟﻭﻴﺩ ﻭﺍﺭﻨﺭ"، "ﺭﻭﺜﻠﺯﺒﺭﺠﺭ"، "ﺩﻴﻜﺴﻭﻥ"، "ﻤﺎﺭﻱ ﻓﻭﻟﻴﺕ"، "ﺍﻟﺘﻭﻥ ﻤﺎﻴﻭ"، "ﻫﺭﺒﺭﺕ ﺴﻴﻤﻭﻥ"
ﻜﺭﻴﺱ "،"ﺭﻨﺴﻴﺱ ﻟﻴﻜﺭﺕ"، "ﻤﺎﻙ ﺠﺭﻴﺠﻭﺭ"، "ﻜﻭﻨﺎﺭﺩ ﺃﺭﻨﺴﺒﺭﺝ"،"ﺇﻟﻴﻭﺕ ﺸﺎﺒل"، "ﻫﺎﺭﻴﺴﻭﻥ"
  .3، ﺤﻴﺙ ﻅﻬﺭﺕ ﻜﺘﺎﺒﺎﺘﻬﻡ ﻓﻲ ﺸﻜل ﻤﺩﺍﺭﺱ ﺃﻭ ﺍﺘﺠﺎﻫﺎﺕ ﻓﻜﺭﻴﺔ ﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻟﻠﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ"ﺃﺭﺠﻴﺭﻴﺱ
                                                
  .23 ، صﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖﯾﺔ اﻟﺪوﺳﺮي، ﻣﺤﻤﺪ ﺑﻦ ﻋﺎﺑﺪ اﻟﻤﺸﺎو - 1
 .412، ص ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖﯿﺘﺰ، ﻓ ﻣﺎدﻟﯿﻦ ﻏﺮا- 2
  .101، صﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖﻃﻠﻌﺖ إﺑﺮاھﯿﻢ ﻟﻄﻔﻲ،  - 3
   ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻴﺔﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ                                                          :                  ﺍﻟﺜﺎﻧﻲﺍﻟﻔـــﺼﻞ 
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 ﻜﻤﺎ ﺩﺍﺭﺕ ﺃﻏﻠﺏ ﺃﻓﻜﺎﺭ ﻜﹸﺘﱠﺎﺏ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺤﻭل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻲ ﻭﺃﻫﻤﻴﺘﻪ ﻓﻲ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ، ﺤﻴﺙ 
ﻜﺯﻭﺍ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺼﺎﺭﺕ ﻓﻲ ﻨﻅﺭﻫﻡ ﻋﺒﺎﺭﺓ ﻋﻥ ﺘﻨﻅﻴﻡ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻻ ﻴﻘل ﺃﻫﻤﻴﺔ ﻋﻥ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﺍﻟﺭﺴﻤﻲ، ﻭﺭ
ﻓﻲ ﻜﻴﻔﻴﺔ ﻋﻼﺝ ﺍﻟﻤﺸﻜﻼﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻜﻤﺩﺨل ﻫﺎﻡ ﻓﻲ ﻤﻌﻨﻭﻴﺎﺕ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﺒﻁﺭﻕ 
ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ ﻭﺍﻻﺴﺘﻤﺎﻟﺔ ﻭﺇﺸﺒﺎﻉ ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﻭﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓﻲ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ، ﻭﺍﻻﺘﺼﺎﻻﺕ ﻏﻴﺭ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ 
   .1ﻭﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ، ﻭﻏﻴﺭﻫﺎ ﻤﻥ ﻤﻭﻀﻭﻋﺎﺕ ﺍﻟﺴﻠﻭﻙ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ

















                                                
  .33 ، صﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖﻣﺤﻤﺪ ﺑﻦ ﻋﺎﺑﺪ اﻟﻤﺸﺎوﯾﺔ اﻟﺪوﺳﺮي،  - 1
   ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻴﺔﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ                                                          :                  ﺍﻟﺜﺎﻧﻲﺍﻟﻔـــﺼﻞ 
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  ﺃﺴﺒﺎﺏ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺒﺎﻟﻌﻨﺼﺭ ﺍﻟﺒﺸﺭﻱ:ﺍﻟﻤﺒﺤﺙ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ 
ﻫﻨﺎﻙ ﻤﻨﺎﻓﻊ ﻤﺸﺘﺭﻜﺔ ﻟﻺﺩﺍﺭﺓ ﻭﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺘﺘﺤﻘﻕ، ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﻭﺇﺸﺒﺎﻉ 
ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔ ﻭﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ﻟﻸﻓﺭﺍﺩ، ﻭﻤﻥ ﺍﻟﺩﻭﺍﻓﻊ ﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻨﺠﺩ ﺃﻥ 
  :ﺘﺤﻘﻴﻘﻬﻤﺎ ﻭﻫﻤﺎﻫﻨﺎﻙ ﻫﺩﻓﻴﻥ ﻤﺸﺘﺭﻜﻴﻥ ﺘﺴﻌﻰ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻟ
 . ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻭﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ-
  .1 ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ-
ﻟﺫﺍ ﻓﺈﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﺍﻟﻌﺩﻴﺩ ﻤﻥ ﺍﻷﺴﺒﺎﺏ ﺍﻟﺘﻲ ﺩﻓﻌﺕ ﺇﻟﻰ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺒﺎﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ 
  .ﻨﺼﻨﻔﻬﺎ ﺇﻟﻰ ﻏﺎﻴﺎﺕ ﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ، ﻭﻏﺎﻴﺎﺕ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ
  ﺍﻟﻐﺎﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ: ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻷﻭل
 :ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺇﻟﻰ ﻓﻲ ﺘﺴﻌﻰ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﻨﻅﺭﻴﺔ " ﺒﻌﻀﻬﻡ ﺃﻥ ﻴﺭﻯ
 .ﻜﻔﺎﺀﺓ ﺒﺄﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻤل ﻋﻠﻰ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ  ﺘﺤﻔﻴﺯ -1
ﺍﻟﺘﻲ  ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺒﻴﻨﻬﻡ ﻭﺒﻴﻥ ﻤﺸﺘﺭﻜﺔ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﻓﻲ ﺍﻟﺒﻨﺎﺀ ﺍﻟﻤﺜﻤﺭ ﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ  ﺘﺤﻔﻴﺯ -2
  .ﻴﻌﻤﻠﻭﻥ ﻓﻴﻬﺎ
 ﺘﻠﻙ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﻟﺘﺴﻠﺴل ﻭﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻁﺒﻘﹰﺎ ﻭﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔ ﺘﺼﺎﺩﻴﺔﺍﻻﻗ ﺤﺎﺠﺎﺘﻬﻡ ﺇﺸﺒﺎﻉ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ  ﻤﺴﺎﻋﺩﺓ -3
   .2"ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﺍﻟﻤﻭﺍﻗﻑ ﻓﻲ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﻟﺩﻯ
ﻭﻨﻅﺭﺍ ﻟﺘﺯﺍﻴﺩ ﺍﻟﻤﺸﺎﻜل ﺩﺍﺨل ﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﺒﺴﺒﺏ ﺯﻴﺎﺩﺓ ﺤﺠﻡ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﺎﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ، ﻓﻘﺩ ﺃﺩﻯ 
ﻓﻘﺩ ﺃﺩﻯ ﺍﻟﺘﺨﺼﺹ ﺍﻟﺩﻗﻴﻕ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل ﺇﻟﻰ ﻤﺸﺎﻜل ﺇﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻔﺌﺎﺕ ﻭﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ، 
ﺫﻟﻙ ﺇﻟﻰ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺃﻭﻀﺎﻉ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ ﻭﺍﻟﺜﻘﺎﻓﻴﺔ، ﻤﻤﺎ ﺴﺎﻋﺩ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻁﺎﻟﺒﺔ ﺒﺈﺩﺍﺭﺓ ﺃﻓﻀل ﻭﻋﻠﻰ 
   .3ﺍﻟﻘﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻭﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻌﺎﻤل ﻤﻊ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ
ﻴﺴﺘﺨﺩﻡ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺍﻟﺴﻴﻜﻭﻟﻭﺠﻴﺔ  ﺍﻟﺫﻱ ﺍﻟﻤﻌﺭﻓﺔ، ﻤﻥ ﺍﻟﻔﺭﻉ ﺫﻟﻙ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ، ﻫﻲ ﺇﺫﻥ ﻓﺎﻟﻌﻼﻗﺎﺕ
 ﻅﺎﻫﺭ ﻓﻬﻡ ﻓﻲ ﻭﺍﻟﺯﺭﺍﻋﻲ ﻭﺍﻟﺨﺩﻤﺎﺘﻲ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻲ ﻭﺍﻟﺘﺠﺎﺭﻱ – ﺍﻟﻌﻤل ﻤﺠﺎل ﻓﻲ ﻭﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ، ﻭﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ
ﺍﻟﻁﺭﻕ  ﺃﻨﺴﺏ ﺇﻟﻰ ﻭﺍﻟﻭﺼﻭل ﻅﺭﻭﻑ ﻤﻌﻴﻨﺔ، ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻭﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ
                                                
  .05 ، ص3891،ﻋﻤﺎن ، دار ﻣﺠﺪﻻوي، اﻹدارة اﻷﺳﺲ واﻟﻨﻈﺮﯾﺎت واﻟﻮﻇﺎﺋﻒ،  ﻣﺮارﻓﯿﺼﻞ ﻓﺨﺮي - 1
  .691 ، ص8891، اﻟﺮﯾﺎض،ﻣﻄﺎﺑﻊ ﻟﻨﺎ، ﻣﺒﺎدئ وﻣﻔﺎھﯿﻢ ووﻇﺎﺋﻒ اﻹدارةﻞ اﻟﻌﺮﺑﻲ، ﻣﺤﻤﺪ ﻛﺎﻣ - 2
  .14  ، ص4891، ﻣﻜﺘﺒﺔ اﻷﻗﺼﻰ، ﻋﻤﺎن، إدارة اﻷﻓﺮاد ﻓﻲ ﻣﻨﻈﻮر ﻛﻤﻲزوﯾﻠﻒ ﻣﮭﺪي ﺣﺴﻦ،  - 3
   ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻴﺔﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ                                                          :                  ﺍﻟﺜﺎﻧﻲﺍﻟﻔـــﺼﻞ 
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 ﺯﻤﻼﺌﻪ، ﻭﻤﻊ ﻤﻊ ﻋﻤﻠﻪ، ﺍﻟﻌﺎﻤل ﺍﻟﻤﺠﺎﻻﺕ، ﻭﺘﻜﻴﻴﻑ ﻫﺫﻩ ﺘﺘﻀﻤﻨﻬﺎ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻤﺘﻨﻭﻋﺔ ﺍﻟﻤﻭﺍﻗﻑ ﻟﻠﺘﻌﺎﻤل ﻤﻊ
 ﺇﻟﻰ ﻴﻨﻅﺭ ﺍﻟﻭﻫﺎﺏ ﻋﺒﺩ ﻓﺈﻥ ﺃﺨﺭﻯ ﻭﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺍﻟﻤﻁﻠﻭﺒﺔ، ﻭﺒﻌﺒﺎﺭﺓ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻟﺭﻀﺎﺍ ﻭﺭﺅﺴﺎﺌﻪ، ﻭﺘﺤﻘﻴﻕ
  :ﺇﻟﻰ ﻴﻬﺩﻑ ﺍﻟﺫﻱ ﺍﻟﻌﻠﻡ ﻭﺍﻟﻔﻥ ﺃﻨﻬﺎ ﺫﻟﻙ ﻋﻠﻰ"ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ  ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ
  .ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻭﺒﻴﻥ ﻭﺒﻴﻨﻬﻡ ﺃﻨﻔﺴﻬﻡ، ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻴﻤﺎ ﺒﻴﻥ ﻤﻨﺴﺠﻤﺔ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﺇﻗﺎﻤﺔ -1
 ﺤﺴﺏ ﻤﺎ ﻫﻭ ﻤﻘﺭﺭﺓ، ﺔ،ﺍﻟﻤﻁﻠﻭﺒ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺇﻟﻰ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺒﺩﻓﻊ ﺍﻟﻌﻤل ﻤﺼﺎﻟﺢ ﺘﺤﻘﻴﻕ -2
  .ﺒﺎﺴﺘﻤﺭﺍﺭ ﻭﺘﺤﺴﻴﻨﻬﺎ ﻭﺘﻁﻭﻴﺭﻫﺎ
  :ﺫﻟﻙ ﻓﻲ ﻭﻴﺴﺘﺨﺩﻡ
  .ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﺍﻟﻌﻠﻭﻡ ﻓﺭﻭﻉ  ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻌﺭﻓﺔ ﻤﻥ ﻤﺘﻨﻭﻋﺔ ﺼﻴﻠﺔﺤ -1
ﻭﺍﻟﺸﺭﻜﺎﺕ ﻭﺍﻟﻤﻭﺍﻗﻑ،  ﺍﻷﺠﻬﺯﺓ ﻤﺨﺘﻠﻑ ﻓﻲ ﺘﺠﺭﻱ ﺍﻟﺘﻲ ﻭﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺍﻟﺘﺠﺎﺭﺏ ﺨﻼﺼﺔ -2
 ﻤﺤﺩﺩﺓ، ﺒﻌﻨﺎﺼﺭ ﻭﻅﺭﻭﻑ ﻴﺘﻤﻴﺯ ﻤﻌﻴﻥ ﺒﻴﺌﻲ ﻤﺤﻴﻁ ﻓﻲ ﻭﺍﻟﺘﺠﺎﺭﺏ ﺍﻟﻤﻌﺭﻓﺔ ﻭﻴﻁﺒﻕ ﻫﺫﻩ
 .1 "ﻓﻴﻪ ﺍﻟﺫﻱ ﺘﻁﺒﻕ ﺍﻟﻤﺠﺎل ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ ﻫﺫﻩ ﺘﺤﺩﺜﻬﺎ ﺍﻵﺜﺎﺭ ﺍﻟﺘﻲ ﺇﻟﻰ ﻴﺘﻨﺒﻪﻭ
ﻓﺎﻟﺘﻭﺴﻊ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﺨﺼﺹ ﺍﻟﻨﺎﺸﺊ ﻋﻥ ﺯﻴﺎﺩﺓ ﺤﺠﻡ ﺍﻟﻌﻤل ﻴﺤﺩﺙ ﺼﺭﺍﻋﺎ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺎﺕ 
  .ﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺼﺔ، ﻭﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻓﺈﻥ ﺍﻻﺴﺘﻌﺎﻨﺔ ﺒﻭﺴﺎﺌل ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺘﺴﺎﻋﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻐﻠﺏ ﻋﻠﻰ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺸﻜﻠﺔ
ﻭﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﻴﻔﺭﺽ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻤﺤﺎﻭﻟﺔ ﺍﻻﺴﺘﻔﺎﺩﺓ ﻤﻥ ﺍﻟﻘﻭﻯ ﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﺍﺯﺩﻴﺎﺩ ﺘﻜﺎﻟﻴﻑ ﺍﻟﻌﻤل 
ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﺔ، ﻭﻫﺫﺍ ﻻ ﻴﺘﺤﻘﻕ ﺇﻻ ﺒﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺍﻟﻨﺎﺠﺤﺔ، ﻭﻫﻨﺎ ﺘﺼﺒﺢ ﺍﻟﻤﻜﺎﻓﺂﺕ ﺍﻟﺘﺸﺠﻴﻌﻴﺔ 
  .2ﻭﺍﻟﺘﺭﻗﻴﺎﺕ ﻭﺍﻟﻌﻼﻭﺍﺕ ﻟﻬﺎ ﺩﻭﺭ ﻜﺒﻴﺭ ﻜﻤﺜﻴﺭ ﻴﺤﻔﺯ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﻋﻠﻰ ﺭﻓﻊ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ
ﺇﻟﺘﻭﻥ "ﻟﺘﻲ ﻗﺎﻡ ﺒﻬﺎ ﺭﻭﺍﺩ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻤﻥ ﺃﻤﺜﺎل ﻭﺒﻬﺫﺍ ﻓﺈﻨﻪ ﻗﺩ ﻜﺎﻥ ﻟﻠﺒﺤﻭﺙ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﺍ
ﻟﻬﺎ ﺃﻫﻤﻴﺘﻬﺎ ﻜﻭﻨﻬﺎ ﺃﺠﺭﻴﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺠﺎل ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻭﻋﻠﻰ ﺃﺴﺎﺱ ﺘﻁﺒﻴﻘﻲ، ﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﻟﻠﺩﺭﺍﺴﺎﺕ " ﻤﺎﻴﻭ
ﻭﺍﻟﺘﺠﺎﺭﺏ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺃﺠﺭﻴﺕ ﺃﺜﺭﻫﺎ ﻓﻲ ﺘﺸﺠﻴﻊ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺸﺭﻭﻋﺎﺕ ﻋﻠﻰ ﺘﻁﺒﻴﻕ ﺃﺴﺎﻟﻴﺏ 
  .ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ
  
  
                                                
  .21، ص ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ ﻣﺤﻤﺪ، ﻋﻠﻲ اﻟﻮھﺎب ﻋﺒﺪ - 1
 ص ، ص6891ﻨﻔѧﺴﯿﺔ اﻹﺳѧﻼﻣﯿﺔ، اﻟﻘѧﺎھﺮة، دار اﻟﺘﻮﻓﯿѧﻖ، ، ﺳﻠѧﺴﻠﺔ اﻟﺪراﺳѧﺎت اﻟ  اﻹﻧѧﺴﺎﻧﯿﺔ تاﻟﻌﻼﻗѧﺎ  ﺳﯿﺪ ﻋﺒﺪ اﻟﺤﻤﯿﺪ ﻣﺮﺳѧﻲ، - 2
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   1ﺎﺕ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻟﻐﺎﻴ: ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ
 ﺘﺘﺒﻊ ﺍﻟﻁﺭﻴﻘﺔ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻜﻌﻠﻭﻡ ﺍﻟﻌﻠﻭﻡ ﺍﺴﺘﻘﺭﺍﺭ ﺒﻌﺩ ﺍﻟﺤﺎﻟﻲ ﻋﺼﺭﻨﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺃﻫﺩﺍﻑ
 ﺒﺤﻘﻭﻕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻨﺎﺩﻱ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ؛ ﺍﻵﺭﺍﺀ ﻭﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺎﺕ ﺘﻘﺩﻡ ﻭﺒﻌﺩ ﺍﻟﻁﺒﻴﻌﻴﺔ، ﺍﻟﻌﻠﻭﻡ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺘﺒﻌﻬﺎ
 ﻤﻥ ﺍﻹﻓﺎﺩﺓ ﺍﻟﻭﺍﻗﻊ ﺒﻘﺼﺩ ﻨﺤﻭ ﻪﺘﺘﺠ ﺒل ﻭﺍﻟﺨﻴﺎل، ﺍﻟﺘﺄﻤل ﺘﺭﻤﻲ ﺇﻟﻰ ﺤﻴﺎﺓ ﺃﻓﻀل، ﻓﺈﻨﻬﺎ ﻻ ﻓﻲ ﺍﻹﻨﺴﺎﻥ
 ﺍﻟﻤﺴﺘﻨﻴﺭﺓ ﺍﻟﻤﻌﺭﻓﺔ ﻤﺜل ﻫﺫﻩ ﻷﻥ ﻋﻼﻗﺎﺘﻨﺎ؛ ﻓﻲ ﺠﻭﺍﻨﺏ ﺍﻟﻘﻭﺓ ﻭﺍﻟﻀﻌﻑ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻓﻲ ﻤﻌﺭﻓﺔ ﺍﻟﺤﻘﺎﺌﻕ
 ﺍﻟﻨﺎﺱ ﻤﺎ ﻴﺭﺒﻁ ﺒﻬﺎ، ﻭﺘﻭﻁﻴﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﻨﻬﻭﺽ ﻴﻤﻜﻨﻨﺎ ﻤﻤﺎ ﻟﻬﺎ، ﻓﻬﻤﻨﺎ ﺯﻴﺎﺩﺓ ﻟﻨﺎ ﻋﻠﻰ ﻤﻌﻴﻥ ﺴﺘﻜﻭﻥ ﺨﻴﺭ
ﻤﻥ ﺘﻭﺜﻴﻕ ﺍﻟﺭﻭﺍﺒﻁ ﺒﻴﻨﻬﻡ ﻭﺍﻟﻭﺼﻭل ﺇﻟﻰ ﺍﻻﻨﺴﺠﺎﻡ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺯﻴﺩ  ﻟﺘﺤﻘﻴﻕ ﺒﻌﻀﻬﻡ ﺒﺒﻌﺽ،
  .ﺍﻟﺸﻌﻭﺭ ﺒﺎﻟﺭﺍﺤﺔ ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ
ﻭﻗﺩ ﺘﻌﺭﺽ ﻟﻬﺫﻩ ﺍﻟﻐﺎﻴﺔ ﻨﻤﻭﺫﺠﺎﻥ ﺸﻬﻴﺭﺍﻥ ﺭﺃﻴﺎ ﺇﻟﻰ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻜﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ، ﻭﻫﻤﺎ ﻜل ﻤﻥ 
ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻨﻅﺭ ﺇﻟﻴﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺃﻨﻬﺎ ﺘﺴﻠﺴل ﻫﺭﻤﻲ ﻟﻠﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻭﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﻓﻲ " ﺠﻴﺘﺯﻟﺭ"ﻨﻤﻭﺫﺝ 
 ﺍﻟﻬﺭﻤﻲ ﻟﻠﻌﻼﻗﺎﺕ ﻫﻭ ﻤﻥ ﺍﻟﻨﺎﺤﻴﺔ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻴﺔ ﺘﻭﺯﻴﻊ ﺍﻷﺩﻭﺍﺭ ﺇﻁﺎﺭ ﻨﻅﺎﻡ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻲ، ﻭﻫﺫﺍ ﺍﻟﺘﺴﻠﺴل
  .2ﻭﺍﻹﻤﻜﺎﻨﺎﺕ ﻤﻥ ﺃﺠل ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﻨﻅﺎﻡ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ
ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺭﻯ ﺃﻨﻬﺎ ﺘﺘﻤﺜل ﻓﻲ ﺘﻭﻀﻴﺢ ﺍﻟﻭﺍﺠﺏ ﺍﻟﺭﺌﻴﺴﻲ ﻟﺭﺠل ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ، ﻭﻫﻭ ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ﺒﺩﻭﺭ " ﺠﻭﺒﺎ"ﻭﻨﻤﻭﺫﺝ 
ﻟﻤﺅﺴﺴﻴﺔ، ﻭﺍﻟﻘﻭﻯ ﺍﻟﻘﻭﻯ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺃﻭ ﺍ: ﺍﻟﻭﺴﻴﻁ ﺒﻴﻥ ﻤﺠﻤﻭﻋﺘﻴﻥ ﻤﻥ ﺍﻟﻘﻭﻯ ﺍﻟﻤﻭﺠﻬﺔ ﻟﻠﺴﻠﻭﻙ
ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ، ﻭﺫﻟﻙ ﻤﻥ ﺃﺠل ﺍﺴﺘﺤﺩﺍﺙ ﺴﻠﻭﻙ ﻤﻔﻴﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﻨﺎﺤﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻭﻓﻲ ﻨﻔﺱ ﺍﻟﻭﻗﺕ ﻤﺤﻘﻘﺎ ﻟﻠﺭﻀﺎ 
  . 3ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ
ﺩﺭﺍﺴﺔ  ﻤﻥ ﻨﺤﻘﻘﻪ ﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﻫﺩﻑ ﻤﻥ ﺃﻜﺜﺭ ﻫﻨﺎﻙ ﺃﻥ ﻨﺘﺒﻴﻥ ﺃﻥ ﺒﺴﻬﻭﻟﺔ ﻨﺴﺘﻁﻴﻊ ﺘﻘﺩﻡ ﻤﺎ ﻋﻠﻰ ﻭﺒﻨﺎﺀ
  :ﻴﺄﺘﻲ ﻤﺎ ﺩﺍﻑﻫﺫﻩ ﺍﻷﻫ ﺒﻴﻥ ﻭﻤﻥ ﻓﻴﻪ ﻨﻌﻴﺵ ﺍﻟﺫﻱ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ
 ﺍﻹﺤﺎﻁﺔ ﻤﻥ ﻫﺫﻩ ﻤﺜل ﻭﺘﻌﺘﺒﺭ( ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ) ﻨﺴﻤﻴﻪ ﺒﻤﺎ ﺍﻹﺤﺎﻁﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻫﺫﻩ  ﺘﻤﻜﻨﻨﺎ -1"
 ﻨﺎﺤﻴﺔ، ﻭﻤﻥ ﻤﻥ ﻫﺫﺍ ﺒﻨﺎ، ﻴﺤﻴﻁ ﺍﻟﺫﻱ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺇﺯﺍﺀ ﺍﻟﻭﺴﻁ ﺴﻠﻭﻜﻨﺎ ﺘﻭﺠﻴﻪ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻨﺎﺼﺭ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ
 ﻓﺎﻟﺘﺎﺭﻴﺦ ﻭﺍﻟﺠﻐﺭﺍﻓﻴﺎ ﺍﻷﺨﺭﻯ؛ ﺩﺭﺍﺴﺎﺘﻨﺎ ﺃﻓﻕ ﺘﻭﺴﻴﻊ ﻋﻠﻰ ﺘﻌﻤل ﻤﺠﺘﻤﻌﻨﺎ ﻋﻥ ﺃﺨﺭﻯ ﻨﺠﺩ ﺃﻥ ﺜﻘﺎﻓﺘﻨﺎ ﻨﺎﺤﻴﺔ
 ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﻤﻀﻁﺭﺩﺓ ﻭﺘﺄﺜﻴﺭ ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﺍﻟﻤﺴﺘﻔﺎﺩﺓ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻌﺭﻓﺔ ﻭﺍﻷﺩﺏ ﻭﻏﻴﺭﻫﺎ ﻤﻥ ﺃﻨﻭﺍﻉ ﻭﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩ
 .ﺍﻟﻤﻼﺌﻡ ﻟﻠﻔﺭﺩ ﻭﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﻓﺎﺌﺩﺓ ﻟﻠﺴﻠﻭﻙ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺃﻭﺴﻊ ﺩﺍﺌﺭﺓ ﻭﺃﻜﺜﺭ ﻴﻜﻭﻥ ﺍﻟﺫﻱ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ
                                                
  .8، ص 3002، اﻟﻘﺎھﺮة، دار اﻟﻤﻌﺮﻓﺔ، اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻹﻧﺴﺎﻧﯿﺔﻧﻮر ﻋﺒﺪ اﻟﻤﻨﻌﻢ،  - 1
، 6002، ﻋﻨﺎﺑﺔ، دار اﻟﻌﻠﻮم، -   ﻧﻈﺮﯾﺎﺗﮫ وﺗﻄﺒﯿﻘﺎﺗﮫ ﻓﻲ اﻟﻨﻈﺎم اﻟﺘﺮﺑﻮي اﻟﺠﺰاﺋﺮي- ﻋﻠﻢ اﻹدارة اﻟﻤﺪرﺳﯿﺔﻣﺤﻤﺪ ﺑﻦ ﺣﻤﻮدة،  - 2
 . 89ص 
  .87، ص ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ ﺣﻤﺪ إﺑﺮاھﯿﻢ أﺣﻤﺪ، أ- 3
   ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻴﺔﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ                                                          :                  ﺍﻟﺜﺎﻧﻲﺍﻟﻔـــﺼﻞ 
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  ﺍﻟﻤﺘﺼﻠﺔ ﺒﺎﻟﻨﻅﻡ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﺎﻨﻲ ﻭﺍﻟﻘﻴﻡﺍﻟﻤﻌ ﺇﻟﻰ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻉ ﻋﻠﻡ ﻓﻲ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ، ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺩﺭﺍﺴﺔ  ﺘﻤﻜﻥ -2
  .ﻭﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ﻭﺍﻟﺜﻘﺎﻓﻴﺔ ﺍﻷﺴﺭﻴﺔ ﻤﻌﻴﻥ، ﻤﻤﺎ ﻴﺴﺎﻋﺩ ﺤﻴﺎﺓ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻤﺠﺘﻤﻊ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻴﻘﻭﻡ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ
 ﺍﻟﺒﻴﺌﺎﺕ ﻭﺍﻷﻭﺴﺎﻁ ﻓﻲ ﺘﺴﻭﺩ ﺍﻟﺤﻴﺎﺓ ﺍﻟﺘﻲ ﺨﺼﺎﺌﺹ ﻜﺸﻑ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺩﺭﺍﺴﺔ  ﺘﺴﺎﻋﺩ -3
 ﻁﺭﻴﻕ ﻋﻥ ﺍﻟﻨﺸﺎﻁ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﺔ ﺍﻟﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﻤﻥ ﻓﺭﺍﺩﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻷ ﻀﺭﻭﺭﻴﺎ ﻴﻌﺘﺒﺭ ﻤﻤﺎ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ،
 .ﻤﺠﺘﻤﻌﻬﻡ ﻓﻲ ﺍﻟﺴﺎﺌﺩﺓ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﺍﻟﺼﺤﻴﺢ ﻟﻸﻭﻀﺎﻉ ﺍﻟﻔﻬﻡ
 ﺇﺫ ﻤﺸﻜﻼﺕ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ، ﻓﻲ ﺍﻟﺒﺤﺙ ﻭﺍﻻﺴﺘﻘﺼﺎﺀ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘﻘﻠﺔ ﻜﻤﺎﺩﺓ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺩﺭﺍﺴﺔ  ﺘﺸﺠﻊ -4
 ﻫﺫﻩ ﻹﻴﻀﺎﺡ ﺤﻘﻴﻘﺔ ﻤﻭﺭﺍﻷ ﺃﻟﺯﻡ ﻤﻥ ﻭﻅﺭﻭﻓﻬﺎ ﻭﺃﺴﺒﺎﺒﻬﺎ ﻟﻠﻤﺸﻜﻼﺕ ﺍﻟﻭﺍﻋﻴﺔ ﺍﻟﻤﻌﺭﻓﺔ ﻫﺫﻩ ﻤﺜل ﺃﻥ
 .ﻋﻼﺠﻬﺎ ﺴﺒل ﻭﺭﺴﻡ ﺍﻟﻤﺸﻜﻼﺕ
ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺅﺜﺭ  ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻭﺍﻟﻘﻭﻯ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻨﺎﺼﺭ ﺒﺎﻟﺒﺤﺙ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻉ ﻋﻠﻡ ﻓﻲ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺘﻌﻨﻲ - 5
ﺩﺭﺍﺴﺔ  ﺃﺤﺩﺍﺙ، ﻓﻔﻲ ﻤﻥ ﻟﻪ ﻴﺘﻌﺭﺽ ﻭﻤﺎ ﺍﻟﻤﺠﺘـﻤﻊ، ﻓﻲ ﻤﺼﻴﺭ ﺘﺘﺤﻜﻡ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﻅﺭﻭﻓﻬﺎ ﻭﺃﻭﻀﺎﻋﻬﺎ، ﻓﻲ
ﻜﺫﺍ  ﺍﻷﻭﻀﺎﻉ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ، ﻋﻠﻰ ﻭﺘﺄﺜﻴﺭﻫﺎ ﺍﻟﺴﻴﺎﺴﻴﺔ، ﻟﻠﻅﺭﻭﻑ ﺘﻌﺭﺽﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻴﺘﻡ ﻤﺜﻼ ﺍﻟ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ
  .ﻭﺘﻤﺎﺴﻜﻪ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﻜﻴﺎﻥ ﻋﻠﻰ ﺘﺄﺜﻴﺭﻫﺎ
 ﻤﻥ ﺒﺎﻋﺘﺒﺎﺭﻫﺎ ﻭﺍﻷﺤﺩﺍﺙ ﺍﻟﺘﺎﺭﻴﺨﻴﺔ ﺍﻟﻅﻭﺍﻫﺭ ﻴﺘﻡ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺒﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺩﺭﺍﺴﺔ  ﻓﻲ -6
  .1ﺍﻟﺤﺎﻀﺭ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﻓﻲ ﺃﺤﻭﺍل ﻋﻠﻰ ﻀﻭﺀﺍ ﺘﻠﻘﻲ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻬﺎﻤﺔ ﺍﻟﺠﻭﺍﻨﺏ
 ﺍﻟﺘﻲ ﻭﺍﻷﺴﺎﻟﻴﺏ ﺍﻟﻭﺴﺎﺌل ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻉ ﻭﺒﻴﻥ ﻋﻠﻡ ﻓﻲ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺒﻴﻥ ﻭﺜﻴﻕ ﺭﺘﺒﺎﻁﺍ  ﻫﻨﺎﻙ -7
 ﻭﺠﻬﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻟﺘﻘﺩﻡ ﺘﻭﺠﻴﻪ ﺇﻟﻰ ﻴﻬﺩﻑ ﺍﻟﺫﻱ ﻓﺎﻹﺼﻼﺡ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ، ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ، ﺇﻟﻴﻬﺎ ﺇﺼﻼﺡ ﻴﻠﺠﺄ
 ﺔﺴﻠﻴﻡ ﻟﻠﺒﻴﺌ ﺇﺩﺭﺍﻙ ﻋﻠﻰ ﺍﻋﺘﻤﺩ ﺇﺫﺍ ﻤﻔﻌﻭﻻ ﻭﺃﻗﻭﻯ ﺇﻨﺘﺎﺠﺎ، ﺃﻜﺜﺭ ﻴﺼﺒﺢ ﻟﻠﻔﺭﺩ ﻭﺍﻟﻤﺠﻤﻭﻋﺔ، ﺼﺎﻟﺤﺔ
 ﺍﻟﺴﻴﺎﺴﺔ ﺸﺅﻭﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﻭﺃﺨﺼﺎﺌﻴﻪ ﺨﺩﻤﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻘﺎﺌﻤﻴﻥ ﺃﻥ ﺸﻙ ﻓﻲ ﻤﻥ ﻤﺎ ﺇﺫﺍ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ،
 ﺘﻌﺭﻑ ﺇﻟﻰ ﻴﺤﺘﺎﺠﻭﻥ ﺍﻟﻤﻴﺎﺩﻴﻥ ﻤﻥ ﻭﻏﻴﺭﻫﺎ ﻭﺍﻟﻁﺏ ﻭﺍﻟﺨﺩﻤﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩ ﻭﺍﻟﺘﺭﺒﻴﺔ ﻭﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻉ
 ﺘﺤﺴﻴﻥﻟﻬﻡ  ﻴﺘﺴﻨﻰ ﻜﻤﺎ ﺴﻠﻴﻤﺔ، ﻓﻨﻴﺔ ﺃﺴﺱ ﻋﻠﻰ ﺨﺩﻤﺎﺘﻬﻡ ﺇﺭﺴﺎﺀ ﻗﻭﺍﻋﺩ ﻟﻬﻡ ﺤﺘﻰ ﻴﺘﺴﻨﻰ ﺒﺎﻟﻤﺠﺘﻤﻊ، ﻭﺍﻑ
 ﻭﺘﻬﻴﺌﺔ ﺍﻟﺼﺎﻟﺢ، ﺍﻟﻤﻭﺍﻁﻥ ﺇﻟﻰ ﺨﻠﻕ ﺒﺩﻭﺭﻫﺎ ﺘﻬﺩﻑ ﻷﺩﺍﺌﻬﺎ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺃﻨﻔﺴﻬﻡ ﻨﺼﺒﻭﺍ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﺨﺩﻤﺎﺕ ﺃﺴﺎﻟﻴﺏ
 .ﺍﻟﻤﻭﺍﻁﻨﻴﻥ ﻟﺠﻤﻴﻊ ﻤﻼﺌﻤﺔ ﻤﻌﻴﺸﻴﺔ ﻅﺭﻭﻑ
 ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻉ، ﻋﻠﻡ ﻭﻫﻭ ﻴﻭﻡ ﻴﻭﻤﺎ ﺒﻌﺩ ﺃﻫﻤﻴﺘﻪ ﺘﺯﺩﺍﺩ ﺒﻌﻠﻡ ﺍﻟﺘﻌﺭﻴﻑ ﺇﻟﻰ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺘﻬﺩﻑ - 8
 ﺃﻜﺜﺭ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭﻤﺸﺎﺭﻴﻌﻬﻡ ﺃﻨﺎﺓ، ﺃﻜﺜﺭ ﻭﻀﻭﺤﺎ ﻭﺃﻋﻤﺎﻟﻬﻡ ﺃﻜﺜﺭ ﻁﻨﻴﻥﺍﻟﻤﻭﺍ ﺃﻓﻜﺎﺭ ﺠﻌل ﺘﻬﺩﻑ ﺇﻟﻰ ﻜﻤﺎ
 . 2 "ﺍﻟﻤﻭﻀﻭﻋﻴﺔ ﻭﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺤﻘﺎﺌﻕ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩﺍ ﻭﺃﺸﺩ ﺘﻌﻘﻼﹰ
                                                
 .8، ص ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖﻧﻮر ﻋﺒﺪ اﻟﻤﻨﻌﻢ،  - 1
  .8، ص ﻧﻔﺲ اﻟﻤﺮﺟﻊ - 2
   ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻴﺔﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ                                                          :                  ﺍﻟﺜﺎﻧﻲﺍﻟﻔـــﺼﻞ 
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 :ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻨﻘﺎﻁ ﻓﻲ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺘﺤﺩﻴﺩ ﻭﻴﻤﻜﻥ
 .ﻓﻲ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ ﺍﻟﺠﻭﺍﻨﺏ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﺭﻜﻴﺯ ﻤﻥ ﺃﻜﺜﺭ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻋﻠﻰ ﺘﺭﻜﺯ ﺃﻨﻬﺎ-"1
 .ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﻓﻲ ﺍﻷﺴﺎﺱ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﻫﻭ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺩﻭﺍﻓﻊ ﺇﺜﺎﺭﺓ -2
 .ﺍﻟﺘﻔﺎﻫﻡ ﻴﺴﻭﺩﻩ ﺠﻭ ﻓﻲ ﻭﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﺇﻟﻰ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺘﻬﺩﻑ -3
 ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﻭﺘﺤﻘﻴﻕ ﺇﺸﺒﺎﻉ ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﺇﻟﻰ ﻭﺍﻟﺘﻔﺎﻫﻡ ﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥ ﺨﻼل ﻤﻥ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺘﺴﻌﻰ -4
 .ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ
 .1 "ﺒﻬﺎ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻤﻊ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺘﺘﻭﺍﻓﻕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﻭﺍﺴﻁﺔ -5
ﻜﻤﺎ ﺃﺩﻯ ﺍﺭﺘﻔﺎﻉ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻤﻌﻴﺸﺔ ﺇﻟﻰ ﻀﺭﻭﺭﺓ ﺍﻟﺘﺭﻜﻴﺯ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺇﺫ ﻻ ﻴﻜﻔﻲ 
ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻓﻲ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺤﺎﻟﺔ ﻤﻘﺎﺒﻠﺔ ﻤﻁﺎﻟﺏ ﺍﻟﺤﻴﺎﺓ ﺍﻟﻀﺭﻭﺭﻴﺔ ﻭﺇﺸﺒﺎﻉ ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻟﻔﻴﺴﻴﻭﻟﻭﺠﻴﺔ، ﻭﺇﻨﻤﺎ 
 ﺃﻥ ﺇﻟﻰ  ﻫﻨﺎﺍﻹﺸﺎﺭﺓ ﻭﺘﺠﺩﺭ .2ﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻴﺘﻁﻠﻌﻭﻥ ﺒﺎﻫﺘﻤﺎﻡ ﺍﻜﺒﺭ ﺇﻟﻰ ﺇﺸﺒﺎﻉ ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔ ﻭﺍ
 ﺒﻬﺎ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻴﺠﺏ ﺃﺨﺭﻯ ﻓﻲ ﺠﻭﺍﻨﺏ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻓﻬﻨﺎﻙ ﻟﻨﺠﺎﺡ ﺘﻜﻔﻲ ﻻ ﻭﺤﺩﻫﺎ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ
 ﻭﺠﻭﺩ ﺍﻟﻨﻅﻡ ﺘﻭﺍﻓﺭ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ، ﻻ ﻴﻨﻔﻲ ﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﻟﻺﺩﺍﺭﺓ، ﻭﺍﻟﻘﻴﻡ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ، ﺍﻟﺘﺤﻠﻴﻠﻴﺔ ﺍﻟﻨﻅﺭﺓ :ﻤﺜل
 ﻤﻊ ﻓﻴﻬﺎ ﺃﻭ ﺘﺘﻘﺎﺭﺏ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﺎﺕ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ ﺘﺘﻭﺍﻓﻕ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻨﺎﺠﺤﺔ ﻫﻲ ﺩﺍﺭﺓﻓﺎﻹ ﻟﻠﻌﻤل، ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﻭﺍﻟﻠﻭﺍﺌﺢ
 .ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﺘﺘﺤﻘﻕ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﻤﻌﺎ ﻭﺒﻬﺎ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﺎﺕ ﻏﻴﺭ
 ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻓﻲ ﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻫﻲ ﺯﻴﺎﺩﺓ ﺃﻫﺩﺍﻓﻬﺎ ﺘﺤﻘﻕ ﻟﻜﻲ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﺔ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻟﻠﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻵﻥ ﺍﻟﺤﺩﻴﺜﺔ ﻭﺍﻻﺘﺠﺎﻫﺎﺕ
ﻴﺜﺔ ﺒﺈﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ ﺩﻤﺞ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺫﻟﻙ ﺒﺘﻔﻌﻴل ﺃﻭﺴﻊ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ، ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﺩﻋﻰ ﻓﻲ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺤﺩ
ﻭﺃﻋﻤﻕ ﻟﻤﻔﻬﻭﻡ ﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﻤل، ﺤﻴﺙ ﻋﻤﻭﺩﻩ ﺍﻟﻔﻘﺭﻱ، ﻴﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻴﺴﻬﻤﻭﻥ 
 ﺍﻟﺘﻨﻔﻴﺫﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﻠﻴﺎ، ﻭﺭﺴﻡ ﺕﺒﺩﺭﺠﺔ ﻋﺎﻟﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﺍﻹﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ، ﻭﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍ
ﻤل ﻤﻥ ﺍﺠل ﺘﻁﻭﻴﺭﻩ، ﻭﺘﻘﺩﻴﻡ ﺍﻟﻤﻘﺘﺭﺤﺎﺕ ﻤﻥ ﺍﺠل ﺘﺤﺴﻴﻨﻪ، ﺍﻟﺴﻴﺎﺴﺎﺕ ﻭﺤل ﺍﻟﻤﺸﻜﻼﺕ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﺒﺎﻟﻌ
ﻭﺘﻔﻭﻴﻀﻬﻡ ﺍﻟﻘﺩﺭ ﺍﻟﻜﺎﻓﻲ ﻤﻥ ﺍﻟﺴﻠﻁﺔ ﻭﺍﻟﺤﺭﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﺭﻭﻨﺔ ﻭﺍﻻﺴﺘﻘﻼﻟﻴﺔ ﻟﺘﺼﺭﻴﻑ ﺍﻷﻤﻭﺭ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ 
 ﺇﻟﻰ ﻭﺍﻟﺘﻭﺠﻪ ، 3ﺒﺄﻋﻤﺎﻟﻬﻡ ﻭﺇﺸﺭﺍﻜﻬﻡ ﻓﻲ ﺘﻘﺭﻴﺭ ﻤﺴﺘﻘﺒﻠﻬﻡ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﻭﺘﺤﻔﻴﺯﻫﻡ ﺒﺸﻜل ﺠﻴﺩ
ﻴﺴﺎﻫﻡ  ﺃﻥ ﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﺍﻟﺘﻭﺠﻪ ﺍﻟﺴﻴﺊ ﻟﻠﻘﺎﺌﺩ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ، ﺴﻌﺎﺩﺓ ﻋﻠﻰ ﺯﺍﻟﺘﺭﻜﻴ ﺒﺩﻻ ﻤﻥ ﻭﺍﻟﺘﺤﺼﻴل ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ
  4. ﻓﻲ ﺘﺩﻤﻴﺭ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ
                                                
، اﻟﺮﯾѧﺎض، ﻣﻄѧﺎﺑﻊ اﻟѧﺸﺮق اﻷوﺳѧﻂ، اﻟﻌﻼﻗѧﺎت اﻟﻌﺎﻣѧﺔ واﻟﻌﻼﻗѧﺎت اﻹﻧѧﺴﺎﻧﯿﺔ اﻟﻄﺨﯿﺲ إﺑﺮاھﯿﻢ ﻋﺒﺪ اﻟѧﺮﺣﻤﻦ واﻟﺠﺮﯾﺘﻠѧﻲ ﻋﻤѧﺎد،  - 1
  .882، 4891
  .215-805، ص ص ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ،  ﻣﺪﺧﻞ اﻷھﺪاف:ت اﻹﻧﺴﺎﻧﯿﺔإدارة اﻷﻓﺮاد واﻟﻌﻼﻗﺎاﻟﺸﻨﻮاﻧﻲ ﺻﻼح،  - 2
  .925، ص 4002 ،واﺋﻞ ﻟﻠﻨﺸﺮ، دار ﻋﻤﺎن، إدارة اﻟﻤﻮارد اﻟﺒﺸﺮﯾﺔ اﻟﻤﻌﺎﺻﺮة، ﻋﻘﯿﻠﻲ ﻋﻤﺮ وﺻﻔﻲ - 3
  .9، ص 3002ﻧﻮرﻋﺒﺪ اﻟﻤﻨﻌﻢ، اﻟﻌﻼﻗﺎت اﻹﻧﺴﺎﻧﯿﺔ، اﻟﻘﺎھﺮة، دار اﻟﻤﻌﺮﻓﺔ،  - 4
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 ﻨﻅﺭﻴﺎﺕ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ : ﺍﻟﻤﺒﺤﺙ ﺍﻟﺜﺎﻟﺙ
ﺒﺘﺘﺒﻊ ﺍﻟﺘﻁﻭﺭ ﺍﻟﺘﺎﺭﻴﺨﻲ ﻭﺍﻟﻔﻜﺭﻱ ﻟﺤﺭﻜﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ، ﻨﺠﺩ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﺜﻼﺜﺔ ﻤﺩﺍﺭﺱ 
، ﻭﺯﻤﻼﺌﻪ ﻤﻥ ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﻴﻥ "ﺇﻟﺘﻭﻥ ﻤﺎﻴﻭ"ﺴﺔ ﻓﻜﺭﻴﺔ ﻤﺨﺘﻠﻔﺔ، ﻓﻬﻨﺎﻙ ﺍﻻﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﻜﻼﺴﻴﻜﻲ ﺍﻟﺫﻱ ﺘﻤﺜﻠﻪ ﻤﺩﺭ
ﻟﻭﻴﺩ "، ﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﺍﺘﺠﺎﻩ ﻤﺩﺭﺴﺔ ﺸﻴﻜﺎﻏﻭ ﺍﻟﺫﻱ ﺘﻤﺜﻠﻪ ﺃﻋﻤﺎل "ﺩﻴﻜﺴﻭﻥ"، ﻭ"ﺭﻭﺜﻠﺯﺒﺭﺠﺭ"ﺃﻤﺜﺎل 
ﺒﺭﺌﺎﺴﺘﻪ ﻭﻋﻀﻭﻴﺔ ﺒﻌﺽ ﺍﻟﻌﻠﻤﺎﺀ ( ﺸﻴﻜﺎﻏﻭ)ﻭﻟﺠﻨﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﺔ ﺒﺠﺎﻤﻌﺔ " ﻭﺍﺭﻨﺭ
ﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﺘﻔﺎﻋﻠﻲ ﺍﻟﺫﻱ ﺃﺴﻬﻡ ﻓﻴﻪ ﺒﻌﺽ ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﻴﻥ ، ﻭﺃﺨﻴﺭﺍ ﻨﺠﺩ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﺍﻻ"ﻫﺎﺭﻴﺴﻭﻥ"ﻭ " ﺠﺎﺭﺩﻨﺭ"ﺃﻤﺜﺎل 
   .1ﻤﻥ ﺠﺎﻤﻌﺔ ﻫﺎﺭﻓﺎﺭﺩ" ﻜﻭﻨﺎﺭﺩ ﺃﺭﻨﺴﺒﺭﺝ"ﻭ" ﺇﻟﻴﻭﺕ ﺸﺎﺒل"ﻤﻥ ﺃﻤﺜﺎل 
ﻗﺩ ﺘﺒﻠﻭﺭ ﻅﻬﻭﺭ ﺍﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻓﻲ ﻨﻬﺎﻴﺔ ﺍﻟﻌﺸﺭﻴﻨﻴﺎﺕ ﻤﻥ ﺍﻟﻘﺭﻥ ﺍﻟﻤﺎﻀﻲ ﻜﺭﺩ ﻓﻌل 
ﺘﻨﻅﻴﻡ ﻤﻥ ﺨﻼل ﻟﻅﻬﻭﺭ ﺍﺘﺠﺎﻩ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ، ﻫﺫﺍ ﺍﻷﺨﻴﺭ ﺍﻟﺫﻱ ﻜﺎﻥ ﻴﺅﻜﺩ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﺭﺸﻴﺩ ﻓﻲ ﺍﻟ
  :      ﻤﺤﺩﺩﺍﺕ ﺃﺴﺎﺴﻴﺔ ﺘﻤﺜﻠﺕ ﻓﻲ
  . ﺍﻻﺨﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ ﻟﻠﻌﺎﻤل-ﺃ
  . ﺘﺄﻜﻴﺩ ﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯ ﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ- ﺏ
 ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﺯﻤﻥ ﻭﺍﻟﺤﺭﻜﺔ، ﺫﻟﻙ ﻭﻋﻠﻰ ﺍﺘﺴﺎﻉ ﺍﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ، ﻓﺴﻨﻘﺘﺼﺭ ﻓﻲ ﻫﺫﺍ -ﺝ
  .ﺍﻟﻤﻘﺎﻡ ﻋﻠﻰ ﺃﺸﻬﺭ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ
  ﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺇﻟﺘﻭﻥ ﻤﺎﻴﻭ: ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻷﻭل
ﻫﺎﺠﺭ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻭﻻﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﺤﺩﺓ ﺍﻷﻤﺭﻴﻜﻴﺔ، ﻭﺍﻟﺘﺤﻕ ﻫﻨﺎﻙ ﺒﺠﺎﻤﻌﺔ ﺒﻨﺴﻠﻔﺎﻨﻴﺎ ﺴﻨﺔ ﻭﻟﺩ ﻓﻲ ﺃﺴﺘﺭﺍﻟﻴﺎ ﻭ
، ﻭﻗﺩ ﻗﺎﺩ ﻓﺭﻴﻘﺎ ﻤﻥ 7491 ﻭﺒﻘﻲ ﺒﻬﺎ ﺤﺘﻰ ﺴﻨﺔ 6291، ﺜﻡ ﺍﻟﺘﺤﻕ ﺒﺠﺎﻤﻌﺔ ﻫﺎﺭﻓﺎﺭﺩ ﻓﻲ ﻋﺎﻡ 2291
، "ﺩﺭﺍﺴﺔ ﻤﺸﻜﻠﺔ ﺍﺭﺘﻔﺎﻉ ﻤﻌﺩل ﺩﻭﺭﺍﻥ ﺍﻟﻌﻤل"ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﻴﻥ ﺃﺠﺭﻯ ﻤﻌﻬﻡ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﺒﺤﻭﺙ ﺃﻫﻤﻬﺎ 
  . 2"ﺘﺠﺎﺭﺏ ﻫﺎﻭﺜﻭﺭﻥ"ﻭ
  ﺩﺭﺍﺴﺔ ﻤﺸﻜﻠﺔ ﺍﺭﺘﻔﺎﻉ ﻤﻌﺩل ﺩﻭﺭﺍﻥ ﺍﻟﻌﻤل: ﺭﻉ ﺍﻷﻭلﺍﻟﻔ
ﻋﻬﺩ ﺇﻟﻰ ﻤﺎﻴﻭ ﺒﺩﺭﺍﺴﺔ ﻤﺸﻜﻠﺔ ﺍﺭﺘﻔﺎﻉ ﻤﻌﺩل ﺩﻭﺭﺍﻥ ﺍﻟﻌﻤل ﻓﻲ ﻤﺼﻨﻊ ﻟﻠﻐﺯل ﻭﺍﻟﻨﺴﻴﺞ ﻓﻲ 
ﻓﻴﻼﺩﻟﻔﻴﺎ، ﺤﻴﺙ ﺸﻌﺭﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺃﻥ ﻤﻌﺩل ﺩﻭﺭﺍﻥ ﺍﻟﻌﻤل ﻜﺎﻥ ﻤﺭﺘﻔﻌﺎ ﺠﺩﺍ ﻓﻲ ﻗﺴﻡ ﺍﻟﻐﺯل ﺒﻴﻨﻤﺎ ﻜﺎﻥ 
ﻟﻤﺸﻜﻠﺔ، ﺨﻠﺹ ﺇﻟﻴﻬﺎ ﺃﺤﺩ ﺍﻟﻤﻜﺎﺘﺏ ﻤﻨﺨﻔﻀﺎ ﻓﻲ ﺍﻷﻗﺴﺎﻡ ﺍﻷﺨﺭﻯ، ﻓﻲ ﺤﻴﻥ ﺃﻭﺼﺕ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﻨﻔﺱ ﺍ
ﺍﻻﺴﺘﺸﺎﺭﻴﺔ، ﺒﺎﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺨﻁﺔ ﻟﻠﺤﻭﺍﻓﺯ ﺍﻟﻤﺎﻟﻴﺔ، ﻭﺫﻟﻙ ﻋﻠﻰ ﺍﻓﺘﺭﺍﺽ ﺃﻥ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺤﻴﻭﺍﻥ ﺍﻗﺘﺼﺎﺩﻱ، 
                                                
  .101، صﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖﻃﻠﻌﺖ إﺑﺮاھﯿﻢ ﻟﻄﻔﻲ،  - 1
  .64 ، ص6891، ﺑـﯿﺮوت، دار اﻟﻨﮭــﻀﺔ اﻟﻌﺮﺑﯿﺔ،  ﻣـﺪﺧﻞ وﻇﯿـﻔﻲ:إدارة اﻷﻋــﻤﺎلﯿﻞ أﺣﻤﺪ ﺗﻮﻓـﯿﻖ، ﺟﻤ - 2
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ﺭﻏﻡ ﺫﻟﻙ ﻓﻘﺩ ﻓﺸﻠﺕ ﺨﻁﺔ ﺍﻟﺘﺤﻔﻴﺯ، ﻷﻨﻪ ﻭﺒﺒﺴﺎﻁﺔ ﻟﻴﺱ ﻫﻨﺎﻙ . ﻭﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻓﺈﻨﻪ ﺴﻴﺴﺘﺠﻴﺏ ﻟﻬﺫﻩ ﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯ
 ﺍﻟﻤﺤﺩﺩ، ﻭﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺒﻘﻲ ﻤﻌﺩل ﺩﻭﺭﺍﻥ ﻤﻥ ﻴﺭﻴﺩ ﺃﻥ ﻴﻨﺘﺞ ﺒﺎﻟﻘﺩﺭ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻤﻜﻨﻪ ﻤﻥ ﺍﻟﺤﺼﻭل ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻜﺎﻓﺂﺕ
ﻭﺍﻟﻤﺸﻜﻠﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻜﺎﻥ ﻴﻌﺎﻨﻲ ﻤﻨﻬﺎ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻘﺴﻡ ﻫﻲ ﺍﻨﺨﻔﺎﺽ ﺍﻟﺭﻭﺡ . ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﻤﻨﺨﻔﺽ ﻜﻤﺎ ﻫﻭ ﺩﻭﻥ ﺘﻐﻴﻴﺭ
  .ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﻪ، ﻨﺘﻴﺠﺔ ﻟﻠﺘﻭﺘﺭ ﻭﺍﻟﻤﺘﺎﻋﺏ ﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻌﻴﺸﻭﻥ ﻓﻴﻬﺎ
ﻐﺯل ﻓﺘﺭﺍﺕ ﻟﻠﺭﺍﺤﺔ ﺨﻼل ﻭﻗﺩ ﺒﺩﺃﺕ ﺍﻟﺘﺠﺭﺒﺔ ﺒﺘﻘﺩﻴﻡ ﺘﺭﺘﻴﺒﺎﺕ ﻹﻋﻁﺎﺀ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻓﻲ ﻗﺴﻡ ﺍﻟ"
ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﻴﻭﻤﻲ، ﻜﻤﺎ ﺘﻤﺕ ﻤﻨﺎﻗﺸﺔ ﺍﻟﻤﺸﻜﻠﺔ ﻤﻊ ﻜل ﻋﻤﺎل ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻘﺴﻡ، ﻭﻨﺘﻴﺠﺔ ﻟﺫﻟﻙ ﺸﻌﺭ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺩﺍﺨل 
ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﺫﻟﻙ ﻜﺎﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺸﻐﻭﻓﻴﻥ ﺒﺎﻻﺭﺘﺒﺎﻁ ﺒﻤﺩﻴﺭ . ﺍﻟﻘﺴﻡ ﺒﺄﻨﻬﻡ ﺃﺴﻬﻤﻭﺍ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ﺒﻬﺫﺍ ﺍﻟﺒﺭﻨﺎﻤﺞ
ﻴﺔ ﺍﻷﻭﻟﻰ، ﻜﻤﺎ ﻜﺎﻥ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻋﻠﻰ ﺜﻘﺔ ﺒﺄﻨﻪ ﺇﺫﺍ ﺘﻡ ﺍﻟﻤﺼﻨﻊ ﺍﻟﺫﻱ ﻜﺎﻥ ﻗﺎﺌﺩﺍ ﻟﻌﺩﺩ ﻤﻨﻬﻡ ﺃﺜﻨﺎﺀ ﺍﻟﺤﺭﺏ ﺍﻟﻌﺎﻟﻤ
ﻓﺈﻥ ﻫﺫﺍ (  ﻤﺠﻤﻭﻉ ﺍﻟﻌﻤﺎل2/1)ﺍﻟﻌﻤل ﺒﻔﺘﺭﺍﺕ ﺍﻟﺭﺍﺤﺔ ﻜﻤﺎ ﻫﻭ ﻤﺘﺒﻊ ﻤﻊ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻟﺨﺎﻀﻌﺔ ﻟﻠﺩﺭﺍﺴﺔ 
  .1"ﺍﻟﻨﻅﺎﻡ ﺴﻴﻌﻤﻡ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﺠﻤﻴﻊ ﺍﻟﻌﻤﺎل
ﻭﻗﺩ ﻅﻬﺭﺕ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺘﺠﺭﺒﺔ ﻟﻴﺱ ﻓﻘﻁ ﻟﻠﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﺤل ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻭﻟﻜﻥ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﺒﺎﻗﻲ ﺍﻟﻌﻤﺎل، ﺭﻏﻡ 
ﻋﺩﻡ ﺤﺼﻭﻟﻬﻡ ﻋﻠﻰ ﻓﺘﺭﺍﺕ ﺍﻟﺭﺍﺤﺔ، ﻭﻟﻜﻨﻬﻡ ﺍﺸﺘﺭﻜﻭﺍ ﻓﻘﻁ ﻓﻲ ﻤﻨﺎﻗﺸﺔ ﺍﻟﺒﺭﻨﺎﻤﺞ، ﻭﻷﻭل ﻤﺭﺓ ﺒﻌﺩ 
ﺍﻟﺘﺠﺭﺒﺔ ﺤﺼل ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻓﻲ ﻗﺴﻡ ﺍﻟﻐﺯل ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻜﺎﻓﺂﺕ ﻨﺘﻴﺠﺔ ﻟﺯﻴﺎﺩﺓ ﺇﻨﺘﺎﺠﻬﻡ، ﻭﺍﺴﺘﻤﺭ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺤﺎل ﻟﻤﺩﺓ 
 ﺃﺸﻬﺭ ﻭﻨﺼﻑ، ﻟﻜﻥ ﺒﻌﺩ ﺘﻭﻗﻑ ﺍﻟﻌﻤل ﺒﻔﺘﺭﺍﺕ ﺍﻟﺭﺍﺤﺔ ﺒﺴﺒﻌﺔ ﺃﻴﺎﻡ، ﻋﺎﺩ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﺇﻟﻰ ﺴﺎﺒﻕ ﻋﻬﺩﻫﻡ 40
ﺇﻻ ﺃﻨﻪ ﺒﻌﺩ ﺘﺩﺨل ﺍﻟﺭﺌﻴﺱ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺜﻕ ﻓﻴﻪ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﺒﺈﻋﺎﺩﺓ ﻓﺘﺭﺍﺕ ﺍﻟﺭﺍﺤﺔ ﻤﺭﺓ . ﻤﻥ ﺍﻨﺨﻔﺎﺽ ﻓﻲ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ
ﺜﺎﻨﻴﺔ، ﻭﻤﻊ ﺇﺸﺭﺍﻙ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻓﻲ ﺘﺤﺩﻴﺩ ﻤﻭﺍﻋﻴﺩ ﻓﺘﺭﺍﺕ ﺍﻟﺭﺍﺤﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺭﻏﺒﻭﻨﻬﺎ، ﻤﻤﺎ ﺃﻋﻁﻰ ﺍﻟﻌﻤﺎل 
ﻡ، ﻭﻜﺎﻥ ﺍﻻﻨﻁﺒﺎﻉ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﺒﺄﻨﻬﻡ ﺠﺯﺀ ﻻ ﻴﺘﺠﺯﺃ ﻤﻥ ﺍﻟﺸﺭﻜﺔ، ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﺍﻨﻌﻜﺱ ﻋﻠﻰ ﻤﻌﻨﻭﻴﺎﺘﻬﻡ ﻭﺇﻨﺘﺎﺠﻴﺘﻬ
  . ﻋﻥ ﺍﻟﺸﻬﺭ ﺍﻟﺴﺎﺒﻕ%58ﻤﻥ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﻫﺫﺍ ﺍﻹﺠﺭﺍﺀ ﺍﺭﺘﻔﺎﻉ ﻤﻌﺩل ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﺒﻨﺴﺒﺔ 
ﻭﻫﻜﺫﺍ ﺃﻅﻬﺭﺕ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺃﻥ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺒﺎﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﺘﻘﺩﻴﻡ ﻓﺘﺭﺍﺕ ﻟﻠﺭﺍﺤﺔ "
ﻭﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻓﻲ ﺒﺤﺙ ﺍﻟﻤﺸﻜﻼﺕ ﻭﻓﻲ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ، ﻴﺴﺎﻋﺩ ﻋﻠﻰ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﻤﺼﺎﻟﺢ ﺍﻟﻌﻤﺎل 
  . 2"ﻭﺍﻹﺩﺍﺭﺓ
  ﺘﺠﺎﺭﺏ ﻫﺎﻭﺜﻭﺭﻥ: ﺭﻉ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲﺍﻟﻔ
ﺍﻟﺸﻬﻴﺭﺓ ﻨﻘﻁﺔ ﺍﻻﻨﻁﻼﻕ ﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ، ﺤﻴﺙ ﺃﺠﺭﻴﺕ " ﻫﺎﻭﺜﻭﺭﻥ"ﺘﻌﺩ ﺩﺭﺍﺴﺎﺕ 
ﻭﻗﺩ ﻜﺎﻨﺕ ﺘﻤﺜل ﻤﺸﺭﻭﻋﺎ " ﺇﻟﺘﻭﻥ ﻤﺎﻴﻭ" ﺒﺈﺸﺭﺍﻑ 2391ﻭ 7291:ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﻓﻴﻤﺎ ﺒﻴﻥ ﺴﻨﺘﻲ 
ﺘﻌﺎﻭﻨﻴﺎ ﺒﻴﻥ ﻤﺼﻨﻊ ﻭﻴﺴﺘﺭﻥ ﺇﻟﻴﻜﺘﺭﻴﻙ ﻭﺠﻤﺎﻋﺔ ﻫﺎﺭﻓﺎﺭﺩ، ﻭﻨﺸﺭﺕ 
                                                
  .74 :، صﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ، ﺟﻤﯿﻞ أﺣﻤﺪ ﺗﻮﻓـﯿﻖ - 1
  .64:  ص،ﻧﻔﺲ اﻟﻤﺮﺟﻊ - 2
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ﻲ ـ ﻭﻫ( ,rekroW eht dna tnemeganaM,W,noskciD dna.F,regrebsilhteoR:)ﻨﺘﺎﺌﺠﻬﺎﻓﻲ
 ﺩﺭﺍﺴـﺔ ﺍﻟﻅـﺭﻭﻑ ﺍﻟﻔﻴﺯﻴﻘﻴﺔ ﻟﻠﻌﻤل ﻭﻋﻼﻗﺘﻬﺎ ﻫـﻭ ﻤـﻨﻬﺎ ﺍﻟﻬـﺩﻑ ﺍﻷﻭل  ﻜـﺎﻥﺩﺭﺍﺴـﺎﺕ
  .1ﺒﺎﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ
ﺍﻹﻀﺎﺀﺓ، ﻭﺒﺈﻋﺎﺩﺓ ﺘﺼﻤﻴﻡ ﺍﻷﻋﻤﺎل، ﻭﺘﻐﻴﻴﺭﺍﺕ ﻓﻲ ﺴﺎﻋﺎﺕ ﺍﻟﺩﻭﺍﻡ ﺍﻟﻴﻭﻤﻲ  ﺘﺄﺜﻴﺭﺍﺕ ﺘﺤﻠﻴل ﺃﻱ
 ﺇﻨﺘﺎﺝ ﺔﻭﻨﻭﻋﻴ ﺤﺠﻡ ﺤﺔ، ﻭﺃﺴﺱ ﺍﺤﺘﺴﺎﺏ ﺍﻷﺠﻭﺭ، ﻭﺘﺄﺜﻴﺭ ﺫﻟﻙ ﻋﻠﻰﻭﺍﻷﺴﺒﻭﻋﻲ، ﻭﺇﺩﺨﺎل ﻓﺘﺭﺍﺕ ﺭﺍ
  .2ﺍﻟﺘﺸﻐﻴل ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ
ﺍﻟﻤﺤﻴﺭﺓ، ﻓﻘﺩ ﺩﻫﺵ ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﻭﻥ ﺤﻴﻥ ﻟﻡ ﺘﺜﺒﺕ ﺃﻱ ﻋﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﻴﻥ  ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺒﻌﺽ ﺘﻅﻬﺭ ﺒﺩﺃﺕ ﻭﻟﻜﻥ 
ﺎﺩﺓ ﻋﻠﻰ ﻋﻜﺱ ﻤﺎ ﺘﻨﺒﺄﺕ ﺒﻪ ﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﻤﻥ ﺃﻥ ﺯﻴﺎﺩﺓ ﺍﻹﻀﺎﺀﺓ ﻻﺒﺩ ﺃﻥ ﺘﺅﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﺯﻴ
ﺍﻹﻀﺎﺀﺓ ﺇﻟﻰ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺃﻗل ﻤﻤﺎ  ﺘﺨﻔﻴﺽ ﺒﺎﻟﺭﻏﻡ ﻤﻥ ﻤﺭﺍﺤل ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺯﺍﺩﺕ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺒﻌﺽ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﻓﻔﻲ
   .3ﻜﺎﻨﺕ ﻋﻠﻴﻪ ﻗﺒل ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ
ﺍﻟﻁﺒﻴﻌﻲ  ﺍﻟﻤﻌﺩل ﻋﻥ ﺍﻹﻀﺎﺀﺓ ﺘﺨﻔﻴﺽ ﻭﺘﻡ ﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻤﺭﻜﱠﺯﺓ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻤﻥ ﺍﺜﻨﻴﻥ ﺍﺨﺘﻴﺎﺭ ﺘﻡ ﻭﺍﺤﺩ ﻤﻭﻗﻊ ﻭﻓﻲ
ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ  ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻨﻔﺱ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﺎﻤﻼﻥ ﺍﺴﺘﻤﺭ ﺫﻟﻙ ﻊﻭﻤ ،ﺍﻟﻠﻴل ﺍﻟﻌﺎﺩﻱ ﺃﺜﻨﺎﺀ ﺍﻟﻘﻤﺭ ﻀﻭﺀ ﻴﻘﺭﺏ ﻤﻥ ﺇﻟﻰ ﻤﺎ
   .4ﺍﻟﻌﺎﺩﻴﺔ ﺍﻹﻀﺎﺀﺓ ﺘﺤﺕ ﻴﻌﻤﻼﻥ ﻜﺎﻨﺎ ﻋﻤﺎ ﺒﺎﻟﺘﻌﺏ ﺸﻌﻭﺭﺍ ﺃﻗل ﺃﻨﻬﻤﺎ ﺫﻜﺭﺍ ﻟﻬﻤﺎ، ﺒل ﺍﻟﺴﺎﺒﻕ ﻭﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ
ﻭﻗﺩ ﺃﻅﻬﺭﺕ ﺘﺠﺎﺭﺏ ﻫﺎﻭﺜﻭﺭﻥ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﻋﻭﺍﻤل ﺃﺨﺭﻯ ﻏﻴﺭ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻟﻤﻜﻭﻨﺔ ﻟﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﻌﻤل 
ل ﻟﻬﺎ ﺘﺄﺜﻴﺭﻫﺎ ﺍﻟﻬﺎﻡ ﻋﻠﻰ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ، ﻭﻫﺫﻩ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﻫﻲ ﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﺅﺜﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺤﺎﻟﺔ ﺍﻟﺠﺴﻤﺎﻨﻴﺔ ﻟﻠﻌﺎﻤ
ﻋﻭﺍﻤل ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻓﻲ ﻁﺒﻴﻌﺘﻬﺎ، ﻓﺎﻟﻌﻤﺎل ﻤﺤل ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺃﺼﺒﺤﻭﺍ ﻤﺤل ﺍﻫﺘﻤﺎﻡ ﻤﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻭﻤﻥ ﺭﺌﻴﺴﻬﻡ 
ﺍﻟﻤﺒﺎﺸﺭ، ﻜﻤﺎ ﺸﻌﺭ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﺒﺈﺸﺭﺍﻜﻬﻡ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﺠﺎﺭﺏ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻬﺘﻡ ﺒﻬﺎ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ، ﻭﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻓﺈﻨﻬﻡ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﻭﺍ ﻟﻬﺫﻩ 
   .5 ﻤﻥ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺘﻬﻡ ﻟﻠﻌﻭﺍﻤل ﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﻅﺭﻭﻑ ﻋﻤﻠﻬﻡﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺒﺩﻻ
 ﺸﺨﺼﻴﺔ ﻤﻌـﻘﺩﺓ ﻭﻟﻜﻨﻪ ﺒﺴﻴﻁﺔ، ﺃﺩﺍﺓ ﻟﻴﺱ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺃﻥ ﻫﺎﻭﺜﻭﺭﻥ ﺘﺠﺎﺭﺏ ﻤﻥ ﺘﺒﻴﻥ ﻭﻗﺩ"
 ﺃﻻ ﺘﺘﺭﻙ ﺍﻟﻤﺸﺎﻜل ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻴﺠﺏ ﺃﻨﻪ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺤﺎﺠﺔ ﻅﻬﺭﺕ ﻜﻤﺎ ﺍﻟﻌﻤل ﻤﺤﻴﻁ ﻓﻲ ﺘﺘﻔﺎﻋل ﻤﻊ ﺍﻟﻤﺠﻤﻭﻋﺔ
 ﺠﺩﻴﺩﺍ ﺠــﻌل ﻤـﻨﻬﺎ ﻤﻴـﺩﺍﻨﹰﺎ ﻤﻤﺎ ﺒﺎﻟــﺩﺭﺍﺴﺔ، ﻴﺠـﺏ ﺃﻥ ﺘﻌـﺎﻟﺞ ﻭﺇﻨـﻤﺎ ﺍﻟﺼﺩﻓﺔ، ﻟﻤﺤﺽ
  .6"ﻟﻠﺒﺤﺙ
                                                
  .431، ص ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖاﻟﺴﯿﺪ اﻟﺤﺴﯿﻨﻲ،  - 1
  .62، ص3002، اﻟﺤﺎﻣﺪ ﻟﻠﻨﺸﺮ واﻟﺘﻮزﯾﻊ،  ﻣﻨﻈﻮرا ﻛﻠﻲ:إدارة اﻟﻤﻨﻈﻤﺎتﺣﺴﯿﻦ ﺣﺮﯾﻢ،  - 2
 .101، اﻟﻘﺎھﺮة، دار اﻟﻨﮭﻀﺔ اﻟﻌﺮﺑﯿﺔ، ص اﻹﻧﺴﺎﻧﯿﺔ وﻋﻮﻟﻤﺔ اﻟﺴﻠﻮك اﻟﻌﻼﻗﺎت ﻋﻠﻲ ﻣﺤﻤﺪ ﺷﮭﯿﺐ، - 3
 .90، ص ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖﺧﺎﻟﺪ ﺑﻦ ﺣﻤﺪي اﻟﺤﻤﯿﺪي اﻟﺤﺮﺑﻲ،  - 4
  .94 ، صاﻟﻤﺮﺟﻊ اﻟﺴﺎﺑﻖ - 5
  .794 ص ،ﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖﻣﺮ، اﻹﺳﻜﻨﺪرﯾﺔ،  ﻣﺪﺧﻞ اﻷھﺪاف:إدارة اﻷﻓﺮاد واﻟﻌﻼﻗﺎت اﻹﻧﺴﺎﻧﯿﺔاﻟﺸﻨﻮاﻧﻲ ﺻﻼح،  - 6
   ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻴﺔﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ                                                          :                  ﺍﻟﺜﺎﻧﻲﺍﻟﻔـــﺼﻞ 
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  : ﻭﻤﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺘﻡ ﺍﻟﺘﻭﺼل ﺇﻟﻰ ﺍﻻﺴﺘﻨﺘﺎﺠﺎﺕ ﺍﻵﺘﻴﺔ"
  .ﺃﻥ ﺍﻹﻨﺴﺎﻥ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺒﻁﺒﻌﻪ ﻭﻫﻭ ﺤﻴﻭﺍﻥ ﺍﻗﺘﺼﺎﺩﻱ ﻭﻴﺠﺏ ﺍﻟﻨﻅﺭ ﺇﻟﻴﻪ ﻋﻠﻰ ﻫﺫﺍ ﺍﻷﺴﺎﺱ -1
ﺸﺔ ﺃﻥ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻴﻌﺘﺒﺭ ﻋﻀﻭﺍ ﻓﻲ ﺠﻤﺎﻋﺔ، ﻭﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻓﺈﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﻴﺠﺏ ﺇﺸﺭﺍﻜﻬﺎ ﻋﻨﺩ ﻤﻨﺎﻗ -2
 .ﻤﺸﺎﻜﻠﻬﺎ ﻭﺘﺤﺩﻴﺩ ﺍﻟﺤﻠﻭل ﺍﻟﻤﻼﺌﻤﺔ
ﺃﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﻥ ﻋﻥ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﻨﺸﺄﺓ ﻴﺠﺏ ﺃﻥ ﻴﻜﻭﻨﻭﺍ ﻓﻲ ﻤﻭﻗﻑ ﺼﺤﻴﺢ ﺨﻼل ﻤﺎ  -3
ﻴﺒﺫﻟﻭﻩ ﻤﻥ ﺠﻬﺩ ﻤﺨﻠﺹ ﻟﺘﻭﻓﻴﺭ ﻅﺭﻭﻑ ﻋﻤل ﻤﻼﺌﻤﺔ ﻟﻬﺅﻻﺀ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ، ﻭﻋﻠﻰ ﻫﺫﺍ ﻓﺈﻥ 
ﻨﺠﺎﺡ ﺃﻱ ﺒﺭﻨﺎﻤﺞ ﻟﻠﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻴﺘﻁﻠﺏ ﺘﻭﺍﻓﺭ ﻗﺎﺩﺓ ﻗﺎﺩﺭﻴﻥ ﻭﻤﺨﻠﺼﻴﻥ ﻭﺃﻥ ﻴﺸﻌﺭ 
  . 1"ﻓﺭﺍﺩ ﺒﻬﺫﻩ ﺍﻟﻤﻘﺩﺭﺓ ﻭﺍﻹﺨﻼﺹﺍﻷ
( ﺤﺎﺠﺘﻪ)ﻗﺩ ﺃﻜﺩﺕ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﻋﻠﻰ ﻗﻀﻴﺔ ﺃﺴﺎﺴﻴﺔ ﻤﺅﺩﺍﻫﺎ ﺃﻥ ﺍﻟﻘﻭﺓ ﺍﻟﺩﺍﻓﻌﺔ ﻟﻺﻨﺴﺎﻥ ﻫﻲ 
ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺘﻔﺎﻋل ﻤﻊ ﺍﻟﺯﻤﻼﺀ ﺩﺍﺨل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ، ﻭﺇﻨﺸﺎﺀ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﻤﻌﻬﻡ، ﺜﻡ ﻗﺒﻭﻟﻬﻡ ﻟﻪ، ﻭﻫﺫﺍ ﻤﺎ ﺃﻜﺩﻩ ﺒﺩﻭﺭﻩ 
ﺔ ﻭﺍﺤﺩﺓ ﻫﻲ ﺃﻥ ﺍﻹﻨﺴﺎﻥ ﺤﻴﻭﺍﻥ ﺇﻥ ﺍﻟﺤﻘﻴﻘﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻻ ﺃﺸﻙ ﻓﻴﻬﺎ ﻟﺤﻅ: " ﺒﻘﻭﻟﻪ" ﺠﻭﺭﺝ ﻫﻭﻤﺎﻨﺯ"
 ﻴﺤﺘﺎﺝ ﺃﻭﻻ ﻭﻗﺒل ﻜل ﺸﻲﺀ ﺇﻟﻰ ﺎﻟﻘﺩ ﺘﺄﻜﺩ ﻟﻲ ﺃﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﻴﺄﺘﻲ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﺼﻨﻊ ﺸﺨﺼﺎ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴ. ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻲ
ﺇﺘﺎﺤﺔ ﺍﻟﻔﺭﺼﺔ ﻹﻗﺎﻤﺔ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﻭﺜﻴﻘﺔ ﻤﻊ ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ، ﻓﺎﻟﻌﻤﺎل ﻴﻤﻴﻠﻭﻥ ﺒﺎﺴﺘﻤﺭﺍﺭ ﺇﻟﻰ ﺘﺸﻜﻴل ﺠﻤﺎﻋﺎﺕ 
، ﻜﻤﺎ ﺃﻜﺩ "ﻠﻭﻥ ﻓﻲ ﻤﻜﺎﻥ ﻋﻤل ﻭﺍﺤﺩ ﻤﺘﻤﺎﺴﻜﺔ ﺘﻅﻡ ﺃﻭﻟﺌﻙ ﺍﻟﺫﻴﻥ ﻴﻘﻭﻤﻭﻥ ﺒﻨﻔﺱ ﺍﻟﻌﻤل ﺃﻭ ﺍﻟﺫﻴﻥ ﻴﻌﻤ
ﻴﺴﺘﻁﻴﻊ ﺃﻥ ﻴﻤﻨﺢ ﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤل ﺤﺭﻴﺔ ﺃﻜﺒﺭ ( ﺍﻻﻨﺴﺠﺎﻡ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻲ)ﻓﻲ ﻨﻔﺱ ﺍﻟﺴﻴﺎﻕ ﺃﻥ " ﻫﻭﻤﺎﻨﺯ"
  .ﺤﻴﻨﻤﺎ ﻴﺴﻤﺢ ﺒﺎﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓﻲ ﺼﻨﻊ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ
ﻤﻥ ﺃﻜﺒﺭ ﺍﻟﻤﺘﺄﺜﺭﻴﻥ ﺒﻨﺘﺎﺌﺞ ﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﻫﺎﻭﺜﻭﺭﻥ ﻭﻤﻥ ﺃﺒﺭﺯ ﻤﻤﺜﻠﻲ " ﺍﺒﺭﺍﻫﺎﻡ ﺴﻴﻠﺯﻨﻴﻙ"ﻜﻤﺎ ﻴﻌﺩ 
ﺴﻬﺎﻤﺎ ﻫﺎﻤﺎ ﻓﻲ ﻓﻬﻡ ﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﺼﻐﻴﺭﺓ، ﻭﻗﺩ ﺒﺭﺭ ﺇﺴﻬﺎﻤﻪ ﻫﺫﺍ ﺒﻘﻭﻟﻪ ﻫﺫﺍ ﺍﻻﺘﺠﺎﻩ، ﻭﻗﺩ ﻗﺩﻡ ﺇ
ﺃﻋﺘﻘﺩ ﺃﻥ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﺎﺕ ﻜﺒﻴﺭﺓ ﺍﻟﺤﺠﻡ ﺘﻌﺘﻤﺩ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻜﺒﻴﺭ ﻋﻠﻰ ﻨﻤﻭ ﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﺼﻐﻴﺭﺓ ﻓﻌﺎﻟﺔ، ﺫﻟﻙ "
ﻷﻥ ﺍﻹﻨﺴﺎﻥ ﻴﺭﻏﺏ ﺃﻭﻻ ﻭﻗﺒل ﻜل ﺸﻲﺀ ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻹﺸﺒﺎﻉ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﺩﺨﻭل ﻓﻲ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﺸﺨﺼﻴﺔ 
ﻟﻰ ﺍﻟﻘﻭل ﺒﺄﻥ ﺇﺸﺒﺎﻉ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﺍﻟﺼﻐﻴﺭﺓ ﻟﻠﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺍﻟﻬﺎﻤﺔ ﻴﺤﻘﻕ ﻟﻬﺎ ﻭﺜﻴﻘﺔ، ﻭﻫﺫﺍ ﻴﺩﻓﻌﻨﻲ ﺇ
  .2"ﺒﻘﺎﺀﻫﺎ ﻜﺸﻜل ﻤﻥ ﺃﺸﻜﺎل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ 
  
  
                                                
  .05 ، صﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖﺟﻤﯿﻞ أﺣﻤﺪ ﺗﻮﻓـﯿﻖ،  - 1
  .921، ص ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖاﻟﺴﯿﺪ اﻟﺤﺴﯿﻨﻲ،  - 2
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  ﻭﺒﺤﻭﺙ ﻟﺠﻨﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ " ﻟﻭﻴﺩ ﻭﺍﺭﻨﺭ"ﺃﻋﻤﺎل : ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ
ﺒﺎﻟﻅﺭﻭﻑ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺭﺠﻴﺔ ﺍﻟﻤﺤﻴﻁﺔ ﺒﺎﻟﺘﻨﻅﻴﻡ، ﻭﻤﻨﺢ ﻤﺸﻜﻼﺕ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ " ﻭﺍﺭﻨﺭ"ﺇﻫﺘﻡ 
ﻭﺍﻟﺘﺩﺭﺝ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻗﻴﻤﺔ ﺨﺎﺼﺔ ﻓﻲ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻟﻠﻌﻤل، ﻭﺒﺫﻟﻙ ﺼﺎﺭ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺤﻠﻲ 
ﺍﻟﻤﺴﺘﺨﺩﻤﺔ ﻓﻲ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻟﻤﺤﻠﻲ ﻤﺜل ﺍﻟﺩﻭﺭ، ( ﺍﻟﺴﻭﺴﻴﻭﻟﻭﺠﻴﺔ)ﺍﻟﻤﻤﻜﻥ ﺍﻻﺴﺘﻌﺎﻨﺔ ﺒﺎﻟﻤﻔﻬﻭﻤﺎﺕ 
 ﺍﻟﻤﻜﺎﻨﺔ، ﻭﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ، ﻓﻲ ﺘﺤﻠﻴل ﺍﻟﺒﻨﺎﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻟﻠﻤﺼﻨﻊ، ﻭﺘﺤﻘﻴﻕ ﺼﻠﺔ ﻭﺜﻴﻘﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺒﺎﻟﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ
ﻓﺎﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﻻ ﻴﻭﺠﺩ ﻓﻲ ﻓﺭﺍﻍ، ﻭﻴﺘﻭﻗﻑ ﻗﺩﺭ ﻜﺒﻴﺭ ﻤﻥ ﻓﻬﻤﻨﺎ ﻟﻠﺒﻨﺎﺀ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻭﻁﺎﺒﻊ . ﺍﻟﺩﺍﺨﻠﻴﺔ ﻭﺍﻟﺨﺎﺭﺠﻴﺔ
ﺍﻟﺤﻴﺎﺓ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻓﻴﻪ، ﻋﻠﻰ ﺇﺩﺭﺍﻜﻨﺎ ﻟﻺﻁﺎﺭ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻌﻲ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺤﻴﻁ ﺒﻪ، ﻭﺍﻟﻘﻭﻯ ﺍﻟﻌﺩﻴﺩﺓ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺭﺒﻁﻪ 
  .ﺒﺒﻨﺎﺀ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ
ﺜﺎﺒﺔ ﺇﺴﻬﺎﻡ ﺭﺌﻴﺴﻲ ﻓﻲ ﻋﻥ ﺍﻟﻨﺴﻕ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻟﻠﻤﺼﻨﻊ ﺍﻟﺤﺩﻴﺙ ﺒﻤ" ﻭﺍﺭﻨﺭ"ﻭﺘﻌﺘﺒﺭ ﺩﺭﺍﺴﺔ 
ﺍﻟﺘﻁﻭﺭ ﺍﻟﺘﺎﺭﻴﺨﻲ ﻭﺍﻟﻔﻜﺭﻱ ﻟﺤﺭﻜﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ، ﻓﻘﺩ ﺤﺎﻭل ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﺔ 
ﻭﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻟﻤﺤﻠﻲ، ﻭﺤﺎﻭل ﺘﻔﺴﻴﺭ ﺍﻟﻅﻭﺍﻫﺭ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻲ ﺒﻭﻀﻌﻬﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﺴﻴﺎﻕ 
  .ﻠﻕﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻌﻲ ﺍﻷﻜﺜﺭ ﺸﻤﻭﻻ، ﺩﻭﻥ ﺍﻟﻨﻅﺭ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻋﺘﺒﺎﺭ ﺃﻨﻬﺎ ﻨﺴﻕ ﻤﻐ
ﻭﻫﺫﺍ ﻤﺎ ﺩﻋﺎ ﺒﺎﻟﻜﺜﻴﺭ ﻤﻥ ﺘﻼﻤﻴﺫﻩ ﺇﻟﻰ ﻤﺤﺎﻭﻟﺔ ﺍﻟﺘﺤﻘﻕ ﻤﻥ ﺃﻥ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺭﺠﻴﺔ 
  .1ﻤﺜل ﺍﻟﻁﺒﻘﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ، ﺍﻟﺩﻴﻥ، ﻭﺍﻟﻅﺭﻭﻑ ﺍﻷﺴﺭﻴﺔ، ﺫﺍﺕ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﻓﻲ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﺴﻠﻭﻙ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ
  ﺍﻻﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﺘﻔﺎﻋﻠﻲ: ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻟﺜﺎﻟﺙ
، ﺍﻟﻠﺫﻴﻥ (ﻫﺎﺭﻓﺎﺭﺩ) ﺒﺠﺎﻤﻌﺔ "ﻜﻭﻨﺎﺭ ﺃﺭﻨﺴﺒﺭﺝ"ﻭ" ﺇﻟﻴﻭﺕ ﺸﺎﺒل"ﺍﻻﺘﺠﺎﻩ ﺃﺴﻬﻡ ﻓﻲ ﻅﻬﻭﺭ ﻫﺫﺍ 
ﻟﻜﻥ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻏﻡ ﻤﻥ ﺒﻌﺽ ﺍﻻﺨﺘﻼﻓﺎﺕ ﺍﻟﺩﺍﺨﻠﻴﺔ ﺒﻴﻥ . ﻓﻲ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﺔ( ﺍﻟﺘﻔﺎﻋل)ﺍﺴﺘﻌﺎﻨﺎ ﺒﻤﻔﻬﻭﻡ 
ﺃﺼﺤﺎﺏ ﻫﺫﺍ ﺍﻻﺘﺠﺎﻩ ﻓﻲ ﺩﺭﺍﺴﺘﻬﻡ ﻟﻠﺘﻨﻅﻴﻡ ﺇﻻ ﺃﻨﻬﻡ ﻴﺘﻔﻘﻭﻥ ﻋﻠﻰ ﻭﺠﻭﺏ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺒﻤﺎ ﻴﺸﻌﺭ ﺒﻪ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ، 
  . ﻑ ﻭﺃﻨﻭﺍﻉ ﺍﻟﻨﺸﺎﻁ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻤﺎﺭﺴﻭﻨﻬﺎ ﺒﺎﻟﻔﻌل، ﻭﺇﻟﻰ ﺍﻟﺘﻔﺎﻋل ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻌﻭﺍﻁ(ﺍﻟﻌﻭﺍﻁﻑ)ﻭﻤﺎ ﻴﻔﻜﺭﻭﻥ ﻓﻴﻪ 
 ﻤﻥ ﺨﻼل ﺩﺭﺍﺴﺘﻪ "ﺠﻭﺭﺝ ﻫﻭﻤﺎﻨﺯ"ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻭﻗﺩ ﺴﺎﻫﻡ ﻓﻲ ﻨﻤﻭ ﺍﻻﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﺘﻔﺎﻋﻠﻲ ﻟﻠﻌﻼﻗﺎﺕ 
ﻨﺠﺩﻩ ﻴﺤﺎﻭل ﺘﺤﻠﻴل ﺴﻠﻭﻙ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ، ( ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ)ﻟﻠﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﺍﻟﺼﻐﻴﺭﺓ، ﺤﻴﺙ ﻓﻲ ﻜﺘﺎﺒﻪ ﻋﻥ 
ﻴﺸﻴﺭ ﺇﻟﻰ ﺍﻻﺘﺼﺎﻻﺕ )ﺍﻟﺘﻔﺎﻋل : ﻫﻲﺍﻟﺴﻠﻭﻙ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻓﻲ ﻀﻭﺀ ﺜﻼﺜﺔ ﻤﻔﻬﻭﻤﺎﺕ ﺃﺴﺎﺴﻴﺔ ﻭ ﺃﻭ
ﻴﺸﻴﺭ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺤﺎﻻﺕ ﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔ ﺍﻻﻨﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺤﻭل ) ، ﻭﺍﻹﺤﺴﺎﺴﺎﺕ ﺃﻭ ﺍﻟﻌﻭﺍﻁﻑ (ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﺒﺎﺩﻟﺔ
ﻴﺸﻴﺭ ﺇﻟﻰ ﺍﻷﻓﻌﺎل ﺍﻟﻔﻴﺯﻴﻘﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺘﻡ ﻤﻼﺤﻅﺘﻬﺎ ﺒﻴﻥ ) ، ﻭﺍﻷﻨﺸﻁﺔ (ﺍﻟﻤﻭﻀﻭﻋﺎﺕ ﺃﻭ ﺍﻷﺸﺨﺎﺹ 
                                                
  .401، ص ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖﻃﻠﻌﺖ إﺑﺮاھﯿﻢ ﻟﻄﻔﻲ،  - 1
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ﻥ ﺠﻭﺍﻨﺏ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ، ﺒﺤﻴﺙ ، ﺒﺎﻋﺘﺒﺎﺭﻫﺎ ﺘﺸﻴﺭ ﺇﻟﻰ ﺍﻻﻋﺘﻤﺎﺩ ﺍﻟﻤﺘﺒﺎﺩل ﺒﻴ(ﺃﻋﻀﺎﺀ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ 
  .1ﻴﺅﺩﻱ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﻓﻲ ﺃﺤﺩ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻌﻨﺎﺼﺭ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺘﻐﻴﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻨﺎﺼﺭ ﺍﻷﺨﺭﻯ
  ﺍﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﺘﺼﻤﻴﻡ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ: ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻟﺭﺍﺒﻊ
ﻓﻲ ﺍﻟﺴﺒﻌﻴﻨﻴﺎﺕ ﻭﺃﻭﺍﺌل ﺍﻟﺜﻤﺎﻨﻴﻨﻴﺎﺕ ﻤﻥ ﺍﻟﻘﺭﻥ ﺍﻟﻌﺸﺭﻴﻥ ﻅﻬﺭ ﺍﻟﻤﻴل ﻨﺤﻭ ﺇﺩﻤﺎﺝ ﻜﺜﻴﺭ ﻤﻥ 
ﺠﺯﺀ ﻤﻥ ﺤﺭﻜﺔ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺘﺅﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻷﻓﻜﺎﺭ ﺍﻟﻤﺭﺘﺒﻁﺔ ﺒﺈﻋﺎﺩﺓ ﺘﺼﻤﻴﻡ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﻋﺭﻀﻬﺎ ﻜ
ﺤﺭﻜﺔ : ﻨﻭﻋﻴﺔ ﺤﻴﺎﺓ ﺍﻟﻌﻤل ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻌﺎﺕ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔ، ﻭﻋﺭﻑ ﻫﺫﺍ ﺍﻻﺘﺠﺎﻩ ﺒـ
ﻤﺩﺭﺴﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺍﻟﺠﺩﻴﺩﺓ، ﺃﻭ ﻤﺩﺨل ﻋﻠﻡ ﺍﻟﻨﻔﺱ : ﺍﻟﺘﺼﻤﻴﻡ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ، ﻭﻋﺭﻑ ﺃﻴﻀﺎ ﺒـﺎﺴﻡ 
  .ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ
ﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻜﹸﺘﱠﺎﺏ ﺍﻟﺫﻴﻥ ﺃﺜﺭﺕ ﻜﺘﺎﺒﺎﺘﻬﻡ ﺘﺄﺜﻴﺭﺍ ﻭﺘﻀﻡ ﻤﺩﺭﺴﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺍﻟﺠﺩﻴﺩﺓ ﻤ
ﻭﺍﺴﻌﺎ ﻓﻲ ﻤﻌﺎﻫﺩ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﻋﻠﻭﻡ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﻭﻻﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﺤﺩﺓ ﺍﻷﻤﺭﻴﻜﻴﺔ، ﻭﻓﻲ ﺃﻭﺭﻭﺒﺎ ﺨﻼل ﺍﻟﺴﺘﻴﻨﻴﺎﺕ 
ﻜﺭﻴﺱ "، ﻭ"ﺭﻨﺴﻴﺱ ﻟﻴﻜﺭﺕ"، ﻭ"ﺩﻭﺠﻼﺱ ﻤﺎﻙ ﺠﺭﻴﺠﻭﺭ: "ﻤﻥ ﺍﻟﻘﺭﻥ ﺍﻟﻌﺸﺭﻴﻥ، ﻭﻗﺩ ﻜﺎﻥ ﻤﻥ ﺃﺒﺭﺯﻫﻡ
 ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﺎﺕ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ ﺍﻟﺘﻘﻠﻴﺩﻴﺔ ﻜﺜﻴﺭﺍ ﻤﺎ ﺘﺘﺴﺒﺏ ﻓﻲ ، ﻭﺍﺸﺘﺭﻙ ﻫﺅﻻﺀ ﻓﻲ ﻗﻨﺎﻋﺘﻬﻡ  ﺒﺄﻥ"ﺃﺭﺠﻴﺭﻴﺱ
ﺇﺤﺩﺍﺙ ﺁﻻﻡ ﻨﻔﺴﻴﺔ ﻟﻸﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﺫﻴﻥ ﻴﻌﻤﻠﻭﻥ ﻓﻴﻬﺎ، ﻭﺃﻨﻪ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻤﻜﻥ ﺘﺼﻤﻴﻡ ﺃﺒﻨﻴﺔ ﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺃﻓﻀل ﺘﻴﺴﺭ 
ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﺫﺍﺕ ﻋﻨﺩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ﻭﺫﻟﻙ ﻋﻠﻰ ﺃﺴﺎﺱ ﺍﻓﺘﺭﺍﺽ ﺃﻥ ﺇﺤﺒﺎﻁ ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻟﻌﻠﻴﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﺭﺘﻴﺏ 
ﻫﺘﻤﺎﻡ ﺒﺎﻟﻤﺎل ﻭﺍﻟﺤﺭﺹ ﻋﻠﻴﻪ، ﻭﻫﻭ ﺍﻫﺘﻤﺎﻡ ﻴﻜﻭﻥ ﺍﻟﺘﺩﺭﺠﻲ ﻟﻠﺤﺎﺠﺎﺕ ﻤﻥ ﺸﺄﻨﻪ ﺃﻥ ﻴﺅﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﺍﻻ
  .2ﺒﻁﺒﻴﻌﺘﻪ ﻗﺼﻴﺭ ﺍﻟﻨﻅﺭ ﻭﻤﺩﻤﺭﺍ ﻟﻠﺘﻨﻅﻴﻡ
ﻓﻲ ﺍﻟﺩﺍﻓﻌﻴﺔ، ﻭﺍﻟﺘﻲ " ﺍﺒﺭﺍﻫﺎﻡ ﻤﺎﺴﻠﻭ" ﻭﻟﻘﺩ ﺍﻋﺘﻤﺩﺕ ﺃﻏﻠﺏ ﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﻫﺫﺍ ﺍﻻﺘﺠﺎﻩ ﻋﻠﻰ ﻨﻅﺭﻴﺔ 
ﺘﻘﻭل ﺒﺘﺩﺭﺝ ﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻥ، ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺘﺘﻭﻗﻑ ﻋﻠﻰ ﻤﺩﻯ ﺇﺸﺒﺎﻉ ﻜل ﻤﻨﻬﺎ، ﺤﻴﺙ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺘﺩﺭﺝ ﺍﻟﻬﺭﻤﻲ ﻓﻲ 
، ﻤﺜل ﺍﻟﺤﺎﺠﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻁﻌﺎﻡ ﻭﺍﻟﺸﺭﺍﺏ، ﺜﻡ (ﺍﻷﻭﻟﻴﺔ)ﺘﺒﺩﺃ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﺎﻋﺩﺓ ﺒﺎﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻟﻔﻴﺯﻴﻭﻟﻭﺠﻴﺔ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ، 
ﺘﺄﺘﻲ ﺍﻟﺤﺎﺠﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻷﻤﻥ، ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺩﻓﻊ ﺍﻟﻨﺎﺱ ﺇﻟﻰ ﺘﺠﻨﺏ ﺍﻟﺨﻁﺭ، ﻭﺒﻌﺩ ﺫﻟﻙ ﺍﻟﺤﺎﺠﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺤﺏ، ﺃﻱ 
ﺍﻟﺸﻌﻭﺭ ﺒﺎﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻭﺍﻻﻨﺩﻤﺎﺝ ﻤﻊ ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ، ﻭﻓﻲ ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺭﺍﺒﻊ ﺘﺄﺘﻲ ﺍﻟﺤﺎﺠﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺘﻘﺩﻴﺭ، ﻭﺫﻟﻙ 
ﻜﺘﺴﺎﺏ ﺍﺤﺘﺭﺍﻡ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻟﻨﻔﺴﻪ ﻭﺍﺤﺘﺭﺍﻡ ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ ﻟﻪ، ﻭﺃﺨﻴﺭﺍ ﻴﺄﺘﻲ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﺫﺍﺕ، ﺃﻱ ﺍﻟﺭﻏﺒﺔ ﻻ
ﻓﻲ ﺃﻥ ﻴﺼﺒﺢ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻜل ﻤﺎ ﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﻴﻜﻭﻥ، ﺃﻭ ﻜل ﻤﺎ ﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﺘﺅﻫﻠﻪ ﻟﻪ ﺇﻤﻜﺎﻨﻴﺎﺘﻪ ﺃﻥ ﻴﻜﻭﻥ، ﺤﻴﺙ 
ﺇﻟﻰ ﺃﻨﻪ ﺤﻴﻨﻤﺎ ﻴﺘﻡ ﺇﺸﺒﺎﻉ ﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻷﺩﻨﻰ، ﻓﺈﻥ ﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻷﻋﻠﻰ " ﻤﺎﺴﻠﻭ"ﺫﻫﺏ 
ﺘﻔﺭﺽ ﻨﻔﺴﻬﺎ، ﻭﺍﻟﺘﻲ ﻴﻤﻜﻨﻬﺎ ﺃﻥ ﺘﺘﺤﻜﻡ ﻓﻲ ﺍﻟﺩﺍﻓﻌﻴﺔ، ﻭﺒﻐﺽ ﺍﻟﻨﻅﺭ ﻋﻥ ﺍﻟﻘﺼﻭﺭ ﻭﺍﻟﻀﻌﻑ ﺍﻟﺫﻱ 
                                                
  .501ص، ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ ،ﻃﻠﻌﺖ إﺑﺮاھﯿﻢ ﻟﻄﻔﻲ - 1
  .701، صﻧﻔﺲ اﻟﻤﺮﺟﻊ - 2
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، ﺇﻻ ﺃﻨﻬﺎ ﻜﺎﻨﺕ ﻨﻘﻁﺔ ﺒﺩﺍﻴﺔ ﻟﻌﺩﻴﺩ ﻤﻥ ﻋﻠﻤﺎﺀ ﺍﻟﻨـﻔﺱ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋـﻴﻴﻥ "ﻤﺎﺴﻠﻭ"ﺘﻨﻁﻭﻱ ﻋﻠﻴﻪ ﻨﻅﺭﻴﺔ 
  .1ﺍﻟﻤﻬﺘﻤﻴﻥ ﺒﺩﺭﺍﺴـﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﺎﺕ
ﻡ، ﻴﻘﺎﺭﻥ ﻓﻴﻬﺎ ﺒﻴﻥ  ﻭﺠﻬﺘﻲ ﻨﻅﺭ ﻤﺨﺘﻠﻔﺘﻴﻥ ﺒﺸﺄﻥ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻭﺠﻭﺩ" ﻤﺎﻙ ﺠﺭﻴﺠﻭﺭ"ﻭﺍﻗﺘﺭﺡ 
   .2ﻓﺭﻀﻴﺎﺕ ﺭﻭﺍﺩ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺘﻘﻠﻴﺩﻴﻴﻥ ﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﻔﺭﺩ، ﻭﻓﺭﻀﻴﺎﺕ ﺍﻟﺴﻠﻭﻜﻴﻴﻥ
ﺃﻥ " ﻤﺎﻙ ﺠﺭﻴﺠﻭﺭ"ﺇﻴﺠﺎﺒﻴﺔ، ﻭﺍﺴﺘﻨﺘﺞ  ﻭﻫﻲ (Y) ﻭﻫﻲ ﺴﻠﺒﻴﺔ، ﻭﺍﻟﺜﺎﻨﻴﺔ ﻨﻅﺭﻴﺔ (X)ﻓﺎﻷﻭﻟﻰ ﻨﻅﺭﻴﺔ 
 ﺒﻬﺎ، ﻭﺘﺘﻀﻤﻥ ﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻓﺘﺭﺍﻀﺎﺕ ﺍﻟﺭﺌﻴﺱ ﺒﺸﺄﻥ ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ ﻟﻬﺎ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﻜﺒﻴﺭ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻁﺭﻴﻘﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻌﺎﻤﻠﻬﻡ
ﺍﻟﻌﺎﻤل ﻻ ﻴﺤﺏ ﺍﻟﻌﻤل، ﻭﻴﺤﺎﻭل، ﻜﻠﻤﺎ ﺃﻤﻜﻥ ﺫﻟﻙ ﺘﺠﻨﺏ ﺍﻟﻌﻤل، : ﺃﻭﻻ:  ﺃﺭﺒﻌﺔ ﺍﻓﺘﺭﺍﻀﺎﺕ ﻫﻲ(X)
ﻭﺒﻤﺎ ﺃﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﻴﻜﺭﻩ ﺍﻟﻌﻤل، ﻴﺠﺏ ﺇﺭﻏﺎﻤﻪ، ﺃﻭ ﺍﻟﺴﻴﻁﺭﺓ ﻋﻠﻴﻪ، ﺃﻭ ﺘﻬﺩﻴﺩﻩ ﺒﺎﻟﻌﻘﺎﺏ، ﻤﻥ ﺃﺠل : ﻭﺜﺎﻨﻴﺎ
 ﺃﻤﻜﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﻴﺒﺘﻌﺩ ﻋﻥ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﻭﻴﺭﻏﺏ ﺍﻟﺘﻭﺠﻴﻪ ﺍﻟﺭﺴﻤﻲ، ﻜﻠﻤﺎ: ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﻤﺭﻏﻭﺒﺔ، ﻭﺜﺎﻟﺜﺎ
ﻤﻌﻅﻡ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻴﻀﻌﻭﻥ ﺍﻻﺴﺘﻘﺭﺍﺭ ﻭﺍﻷﻤﺎﻥ ﻓﻭﻕ ﻜل ﺍﻋﺘﺒﺎﺭ ﻗﺩ ﻴﺭﺘﺒﻁ ﺒﺎﻟﻌﻤل، ﻭﻻ : ﺫﻟﻙ، ﻭﺭﺍﺒﻌﺎ
 . ﺇﻻ ﻁﻤﻭﺤﺎ ﻀﺌﻴﻼﻥﻴﻅﻬﺭﻭ
 ﺒﺎﻟﻤﻘﺎﺭﻨﺔ ﻤﻊ ﺍﻻﻓﺘﺭﺍﻀﺎﺕ ﺍﻟﺴﻠﺒﻴﺔ ﺍﻟﺴﺎﺒﻘﺔ ﺒﺸﺄﻥ (Y)ﻜﻤﺎ ﺍﻗﺘﺭﺡ ﺃﻴﻀﺎ ﺃﺭﺒﻌﺔ ﺍﻓﺘﺭﺍﻀﺎﺕ ﻟﻨﻅﺭﻴﺔ 
  :       ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻫﻲ
   ﻭﺍﻟﺭﺍﺤﺔ،ﺍﻟﻌﺎﻤل ﻴﺤﺏ ﺍﻟﻌﻤل ﻤﺜل ﺤﺒﻪ ﻟﻠﻌﺏ: ﺃﻭﻻ
  ﻴﻤﺎﺭﺱ ﺍﻟﻨﺎﺱ ﺘﻭﺠﻴﻬﺎ ﻭﺭﻗﺎﺒﺔ ﺫﺍﺘﻴﺔ ﺇﺫﺍ ﻤﺎ ﺍﻟﺘﺯﻤﻭﺍ ﺒﺎﻷﻫﺩﺍﻑ، :  ﻭﺜﺎﻨﻴﺎ
  ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺍﻟﻌﺎﺩﻱ ﻗﺎﺩﺭ ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﻴﺘﻌﻠﻡ ﻗﺒﻭل ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ، ﻭﺤﺘﻰ ﺍﻟﺴﻌﻲ ﻟﻬﺎ،    : ﻭﺜﺎﻟﺜﺎ
ﺍﻟﻨﺎﺱ ﺒﺼﻔﺔ ﻋﺎﻤﺔ ﻟﺩﻴﻬﻡ ﻗﺩﺭﺍﺕ ﻜﺎﻤﻨﺔ ـ ﻤﻘﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﻗﺭﺍﺭﺍﺕ ﺠﻴﺩﺓ ـ ﻭﻟﻴﺴﺕ ﺘﻠﻙ : ﻭﺭﺍﺒﻌﺎ
 .ﻭﺭﺓ ﻓﻘﻁ ﻓﻲ ﺃﻭﻟﺌﻙ ﺍﻟﺫﻴﻥ ﻴﺸﻐﻠﻭﻥ ﻭﻅﺎﺌﻑ ﻗﻴﺎﺩﻴﺔﺍﻟﻘﺩﺭﺍﺕ ﺒﺎﻟﻀﺭﻭﺭﺓ ﻤﺤﺼ
 ﻭﺍﻗﺘﺭﺡ ﺃﻥ ﺘﻭﺠﻪ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻓﻲ ﺘﺼﻤﻴﻡ (Y) ﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻓﺘﺭﺍﻀﺎﺕ" ﻤﺎﻙ ﺠﺭﻴﺠﻭﺭ"ﺇﻓﺘﺭﺽ ﻭﻗﺩ 
ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﻭﺘﺤﻔﻴﺯ ﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻬﻡ، ﺒﺎﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓﻲ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ، ﻭﺇﻴﺠﺎﺩ ﺃﻋﻤﺎل ﺘﺘﻀﻤﻥ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ 
  .3ﻭﺍﻟﺘﺤﺩﻱ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ﻭﺘﻁﻭﻴﺭ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﺠﻴﺩﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ
  
                                                
  .131، ص ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖاﻟﺴﯿﺪ اﻟﺤﺴﯿﻨﻲ،  - 1
  .48 ، ص ﺳﺎﺑﻖﻣﺮﺟﻊﻧﺎﺻﺮ دادي ﻋﺪون،  - 2
  .82، ص3002، اﻟﺤﺎﻣﺪ ﻟﻠﻨﺸﺮ واﻟﺘﻮزﯾﻊ، إدارة اﻟﻤﻨﻈﻤﺎت، ﻣﻨﻈﻮرا ﻛﻠﻲﺣﺴﯿﻦ ﺣﺮﯾﻢ ،  - 3
   ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻴﺔﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ                                                          :                  ﺍﻟﺜﺎﻧﻲﺍﻟﻔـــﺼﻞ 
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 ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺠﻭﺍﻨﺏ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺩﻭﺭ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺍﻟﻔﺎﻋﻠﺔ ﻟﻸﻓﺭﺍﺩ، ﻴﺅﻜﺩ" ﻤﺎﻙ ﺠﺭﻴﺠﻭﺭ"ﻴﺘﻀﺢ ﺃﻥ ﺎ ﻭﻫﻨ
ﻭﻋﻠﻰ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻹﺴﻬﺎﻡ ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﻭﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻤﻌﺎ، 
ﻲ ﺠﺎﺀﺕ  ﺘﺘﻭﺍﻓﻕ ﻭﺍﻵﻓﺎﻕ ﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔ ﺍﻟﺘ(Y)ﻜﻤﺎ ﻴﺒﺩﻭ ﻤﻥ ﺠﻬﺔ ﺜﺎﻨﻴﺔ ﺃﻥ ﺍﻷﺒﻌﺎﺩ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺭﻜﺯ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻨﻅﺭﻴﺔ 
ﺒﻬﺎ ﻤﺒﺎﺩﺉ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺒﺎﻷﻫﺩﺍﻑ، ﻭﻤﺎ ﺘﻨﻁﻭﻱ ﻋﻠﻴﻪ ﻤﻥ ﺃﺒﻌﺎﺩ ﺴﻠﻭﻜﻴﺔ ﻻﺯﻤﺔ ﻹﻁﻼﻕ ﺇﻤﻜﺎﻨﺎﺕ ﺍﻟﻔﺭﺩ 
  .1ﻭﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺍﻟﻭﺍﻋﻴﺔ ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ ﻟﻠﻤﻨﻅﻤﺔ
ﺘﺸـﻴﺭ ﺇﻟـﻰ ﻁﺭﻴﻘﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ " ﻤﺎﻙ ﺠﺭﻴﺠﻭﺭ"ﻗﺎﻡ ﺒﻬﺎ ﻭﻗﺩ ﻜﺎﻨﺕ ﺍﻟﻤﺤﺎﻭﻟﺔ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ 
 ﺃﻫﺩﺍﻑ ﻜل ﻤﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻭﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ، ﺤﻴﺙ ﻜﺎﻥ ﺔ ﺒﻅﻬﻭﺭ ﺍﻟﺩﻭﺍﻓﻊ ﺘﺠﺎﻩ ﺘﺤﻘﻴﻕﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ، ﺘﺘﻴﺢ ﺍﻟﻔﺭﺼ
ﺍﻫﺘﻤﺎﻤﻪ ﺒﺩﺭﺍﺴﺔ ﻤﻭﻀﻭﻉ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺍﻟﻤﺘﺒﺎﺩﻟﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻭﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﺩﺍﺨل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ، ﻭﺍﻋﺘﻘﺩ ﺃﻨﻪ ﺒﻨﺎﺀ 
  . 2ﻋﻠﻰ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﻴﺸﺒﻊ ﺍﻟﻁﺭﻓﺎﻥ ﻜﺜﻴﺭﺍ ﻤﻥ ﺤﺎﺠﺎﺘﻬﻡ
ﻤﻊ ﻴﻜﻭﻥ ﻓﻴﻪ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻗﺎﺩﺭﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﻴﺘﺠﻪ ﺃﺴﺎﺴﺎ ﻨﺤﻭ ﺨﻠﻕ ﻤﺠﺘ" ﻤﺎﻙ ﺠﺭﻴﺠﻭﺭ"ﻟﻡ ﻴﻜﻥ ﺍﻫﺘﻤﺎﻡ 
 ﻤﻬﺘﻤﺎ ﺒﺘﻁﻭﻴﺭ ﺍﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺎﺕ ﺇﺩﺍﺭﻴﺔ ﺘﺴﺘﻔﻴﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻨﻔﺴﻬﻡ، ﻟﻜﻨﻪ ﻋﺎﺩﺓ ﻜﺎﻥ
   .3ﻭﻴﻤﻜﻥ ﺘﻭﺠﻴﻬﻬﺎ ﺒﺸﻜل ﺃﻜﺜﺭ ﺩﻗﺔ ﻨﺤﻭ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﺘﻲ ﺤﺩﺩﺘﻬﺎ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ
 ﻜﻤﺎ ﻴﺯﻋﻡ، ﻓﻘﺩ ﻤﻥ ﺠﺎﻨﺒﻪ ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﺠﺎل ﺒﺘﻘﺩﻴﻡ ﺍﺘﺠﺎﻩ ﺠﺩﻴﺩ ﺘﻤﺎﻤﺎ" ﺭﻨﺴﻴﺱ ﻟﻴﻜﺭﺕ"ﻭﻴﺴﺎﻫﻡ 
 ﺃﻥ ﻴﻬﺘﻤﻭﺍ ﺩﺍﺌﻤﺎ ﺒﺎﻟﻘﻭﻯ ﺍﻟﺩﺍﻓﻌﺔ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ"...ﻗﺎل ﻓﻲ ﺴﻴﺎﻕ ﻋﺭﻀﻪ ﻻﺘﺠﺎﻫﻪ ﻫﺫﺍ 
، ﺜﻡ ﻴﻘﻭل ﻓﻲ "ﺘﺤﻜﻡ ﺍﻟﺴﻠﻭﻙ، ﻷﻨﻬﻡ ﺒﺫﻟﻙ ﺴﻭﻑ ﻴﻀﻤﻨﻭﻥ ﺘﻭﺤﺩ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻤﻊ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﻭﻤﻊ ﺃﻫﺩﺍﻓﻪ
ﺈﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﺫﻟﻙ ﻜﻔﻴل ﺒﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻗﺼﻰ ﺩﺭﺠﺎﺕ ﺍﻹﺸﺒﺎﻉ ﻟﻸﻓﺭﺍﺩ ﻭﺍﻟﻭﺼﻭل ﺒ"...ﻤﻭﻀﻊ ﺁﺨﺭ 
ﻀﺭﻭﺭﺓ ﻤﻤﺎﺭﺴﺔ ﺍﻟﻌﻤل ﺒﻨﻭﻉ ﻤﻥ : "، ﻭﻤﺎ ﻴﻠﺒﺙ ﺃﻥ ﻴﺭﺘﺏ ﻋﻠﻰ ﺫﻟﻙ ﻨﺘﻴﺠﺔ ﻫﺎﻤﺔ ﻫﻲ"ﺃﻗﺼﻰ ﺤﺩ ﻤﻤﻜﻥ
ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ ﻋﻠﻰ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﻭﻗﺭﺍﺭﺍﺘﻪ، ﻭﻫﺫﺍ ﺃﻤﺭﻻ ﻴﺘﺤﻘﻕ ﺇﻻ ﺒﺘﺸﺠﻴﻊ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻋﻠﻰ ﺘﺤﻤل ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ 
ل ﻤﺘﻤﺎﺴﻜﺔ، ﻴﺭﺘﺒﻁﻭﻥ ﻭﺇﺸﺭﺍﻜﻬﻡ ﻓﻲ ﺼﻨﻊ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﻭﺇﺘﺎﺤﺔ ﺍﻟﻔﺭﺼﺔ ﻟﻜﻲ ﻴﻨﺩﻤﺠﻭﺍ ﻓﻲ ﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﻋﻤ
  ". ﺒﻬﺎ ﻭﻴﺘﻭﺤﺩﻭﻥ ﻤﻌﻬﺎ
ﻷﻥ ﺘﺤﻘﻕ " ﺘﺎﻴﻠﻭﺭ"ﻭ" ﻓﻴﺒﺭ"ﻴﺒﺩﻭ ﺃﻨﻬﺎ ﺘﺤﻤل ﺍﻨﺘﻘﺎﺩﺍ ﻀﻤﻨﻴﺎ ﻟﻜل ﻤﻥ " ﻟﻴﻜﺭﺕ"ﺃﻓﻜﺎﺭ ﻤﻥ ﺨﻼل   
 ﺒﻨﺎﺀ ﻏﻴﺭ ﺒﻴﺭﻭﻗﺭﺍﻁﻲ، ﺒﻨﺎﺀ ﻻ ﻴﻘﻭﻡ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺩﺍﻓﻊ ﻭﺠﻭﺩ" "ﻟﻴﻜﺭﺕ"ﻫﺫﻩ ﺍﻷﻓﻜﺎﺭ ﻴﻘﺘﻀﻲ ﻜﻤﺎ ﻴﻘﻭل 
  . 4"ﺔ ﻤﺤﺩﺩﺓﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻱ، ﻭﻻ ﻴﺴﺘﻨﺩ ﺇﻟﻰ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﻀﺒﻁ ﺩﻗﻴﻕ ﻭﺴﻠﻁ
                                                
  .37، ص ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖﺧﻠﯿﻞ ﻣﺤﻤﺪ ﺣﺴﻦ اﻟﺸﻤﺎع، وﺧﻀﯿﺮ ﻛﺎﻇﻢ ﺣﻤﻮد،  - 1
 .97 ، صﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖﺣﺴﯿﻦ ﻋﺒﺪ اﻟﺤﻤﯿﺪ أﺣﻤﺪ رﺷﻮان،  - 2
  .801، صﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖﻃﻠﻌﺖ إﺑﺮاھﯿﻢ ﻟﻄﻔﻲ،  - 3
  .231-131ص ، ص ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖﻲ، اﻟﺴﯿﺪ اﻟﺤﺴﯿﻨ - 4
   ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻴﺔﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ                                                          :                  ﺍﻟﺜﺎﻧﻲﺍﻟﻔـــﺼﻞ 
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ﺠﻴﻤﺱ "ﻭ" ﺭﻭﺒﺭﺕ ﺒﻼﻙ"ﻭﻴﺭﻯ ﺃﺼﺤﺎﺏ ﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻟﺸﺒﻜﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ، ﺍﻟﺘﻲ ﻗﺎﻡ ﺒﺘﻁﻭﻴﺭﻫﺎ ﻜل ﻤﻥ 
ﻭﺍﺴﺘﻁﺎﻋﺎ ﺘﺤﺩﻴﺩ ﺃﺴﻠﻭﺒﻴﻥ ﻟﻠﺭﺅﺴﺎﺀ، ﻭﻫﻤﺎ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺒﺎﻹﻨﺘﺎﺝ، ﻭﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺒﻌﻼﻗﺎﺘﻬﻡ ﺒﺎﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ، " ﻤﻭﺘﻥ
ﻴﻬﻤﺎ ﺃﺴﺎﻟﻴﺏ ﻭﻗﺩ ﻗﺎﻡ ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﺎﻥ ﺒﺘﻭﻀﻴﺢ ﻫﺫﻴﻥ ﺍﻷﺴﻠﻭﺒﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﺼﻭﺭﺓ ﺸﺒﻜﺔ ﺫﺍﺕ ﻤﺤﻭﺭﻴﻥ، ﻴﻅﻬﺭ ﻋﻠ
ﺍﻟﺭﺌﺎﺴﺔ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ، ﺍﻟﻤﺤﻭﺭ ﺍﻷﻓﻘﻲ ﻭﻴﻤﺜل ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺒﺎﻹﻨﺘﺎﺝ، ﺒﻴﻨﻤﺎ ﺍﻟﻤﺤﻭﺭ ﺍﻟﻌﻤﻭﺩﻱ ﻴﻤﺜل ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ 
ﻋﻠﻰ ﻜل ﻤﺤﻭﺭ ﺇﻟﻰ ﺃﺩﻨﻰ ﺩﺭﺠﺔ ( 1)ﺃﺩﻨﺎﻩ، ﺤﻴﺙ ﻴﺸﻴﺭ ﺭﻗﻡ ( 2)ﺒﺎﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ، ﻜﻤﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﺸﻜل 
  .ﺇﻟﻰ ﺃﻗﺼﻰ ﺩﺭﺠﺔ ﺍﻫﺘﻤﺎﻡ( 9)ﺍﻫﺘﻤﺎﻡ، ﻭﺭﻗﻡ 
، ( ﺃﺴﻠﻭﺒﺎ ﻗﻴﺎﺩﻴﺎ18) ﺃﻨﻭﺍﻋﺎ ﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻤﻥ ﺃﺴﺎﻟﻴﺏ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻭﺒﺎﻟﺭﻏﻡ ﻤﻥ ﺃﻥ ﺍﻟﺸﺒﻜﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﺘﻅﻬﺭ
" ﺭﻭﺒﺭﺕ ﺒﻼﻙ"ﻭﺘﻌﺘﻤﺩ ﻋﻠﻰ ﺩﺭﺠﺎﺕ ﻤﺘﻔﺎﻭﺘﺔ ﻤﻥ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺒﺎﻹﻨﺘﺎﺝ ﻭﺒﺎﻷﻓﺭﺍﺩ، ﺇﻻ ﺃﻥ ﻜﻼ ﻤﻥ 
ﺃﺭﺒﻊ ﻤﻨﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺯﻭﺍﻴﺎ ﺍﻟﺸﺒﻜﺔ، ﻭﻭﺍﺤﺩﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﻭﺴﻁ : ﺃﻜﺩﺍ ﻋﻠﻰ ﺨﻤﺱ ﻨﻤﺎﺫﺝ ﻗﻴﺎﺩﻴﺔ" ﺠﻴﻤﺱ ﻤﻭﺘﻥ"ﻭ
  : ﻜﺎﻟﺘﺎﻟﻲ
ﺒﺩﻱ ﺍﻟﺭﺌﻴﺱ ﺇﻫﺘﻤﺎﻤﺎ ﻀﻌﻴﻔﺎ ﺒﻜل ﻤﻥ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﻭﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻭﺘﺴﻤﻰ  ﻴ–( 1.1)ﻨﻤﻭﺫﺝ ﺭﻗﻡ : ﺃﻭﻻ
ﺩﻉ ﺍﻷﻤﻭﺭ ﺘﻨﺴﺎﺏ : "، ﻭﻴﺸﺒﻪ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻨﻤﻭﺫﺝ ﻗﻴﺎﺩﺓ ﻋﺩﻡ ﺍﻟﺘﺩﺨل ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺘﻘﻭل"ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻤﺴﻠﻭﺒﺔ ﺍﻟﻘﻭﺓ"
  ".ﻟﻭﺤﺩﻫﺎ
 ﻴﻅﻬﺭ ﺍﻟﺭﺌﻴﺱ ﺍﻫﺘﻤﺎﻤﺎ ﻋﺎﻟﻴﺎ ﺒﺎﻹﻨﺘﺎﺝ ﻭﺍﻫﺘﻤﺎﻤﺎ ﻀﻌﻴﻔﺎ ﺒﺎﻷﻓﺭﺍﺩ، –( 9.1)ﻨﻤﻭﺫﺝ ﺭﻗﻡ : ﺜﺎﻨﻴﺎ
ﻴﻁﻠﺏ ﺍﻹﺫﻋﺎﻥ ﻭﺍﻻﻤﺘﺜﺎل ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ، ﺒﺎﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺃﺴﻠﻭﺏ ﺍﻟﺘﻬﺩﻴﺩ ﻭﺍﻟﺘﻠﻭﻴﺢ ﻭﻫﺫﺍ ﺍﻟﺭﺌﻴﺱ ﻤﺘﺴﻠﻁ ﻭ
ﺒﺎﻟﻌﻘﺎﺏ، ﻭﻴﺭﺍﻗﺏ ﻋﻥ ﻜﺜﺏ، ﻭﻻ ﻴﺴﻤﺢ ﻟﻠﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﺒﺎﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓﻲ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﻤﻤﺎ ﻴﺅﺩﻱ ﺇﻟﻰ 
  . ﺍﻹﺤﺒﺎﻁ ﻭﻋﺩﻡ ﺍﻟﻭﻻﺀ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ
ﻔﺎ ﺒﺎﻹﻨﺘﺎﺝ،  ﻴﻅﻬﺭ ﺍﻟﺭﺌﻴﺱ ﺍﻫﺘﻤﺎﻤﺎ ﻋﺎﻟﻴﺎ ﺒﺎﻷﻓﺭﺍﺩ ﻭﺍﻫﺘﻤﺎﻤﺎ ﻀﻌﻴ–( 1.9)ﻨﻤﻭﺫﺝ ﺭﻗﻡ : ﺜﺎﻟﺜﺎ
ﻭﻫﺩﻑ ﺍﻟﺭﺌﻴﺱ ﻫﻨﺎ ﺍﻻﺤﺘﻔﺎﻅ ﺒﺭﻀﺎ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ﻭﻴﺭﻯ ﻤﺅﻴﺩﻭ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻨﻤﻭﺫﺝ ﻤﻥ ﺍﻟﺭﺌﺎﺴﺔ ﺃﻥ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ 
ﺒﺎﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﺴﻴﺅﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﺯﻴﺎﺩﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﺘﻠﻘﺎﺌﻴﺎ، ﻭﻟﻜﻥ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺃﺸﺎﺭﺕ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﺍﻟﺴﻌﻴﺩ ﻟﻴﺱ 
  .ﺒﺎﻟﻀﺭﻭﺭﺓ ﻤﺭﺘﻔﻊ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ
ﻤﺎﻡ ﻤﻌﺘﺩل ﻓﻲ ﻜل ﻤﻥ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﻭﺍﻷﻓﺭﺍﺩ، ﺇﺫ  ﻴﺘﻤﻴﺯ ﺍﻟﺭﺌﻴﺱ ﺒﺎﻫﺘ–( 5.5)ﻨﻤﻭﺫﺝ ﺭﻗﻡ : ﺭﺍﺒﻌﺎ
ﻴﺘﻡ ﺍﻟﺤﺼﻭل ﻋﻠﻰ ﺇﻨﺘﺎﺝ ﻤﻘﺒﻭل، ﻭﺒﺎﻟﻤﻘﺎﺒل ﻴﺘﻡ ﺇﺸﺭﺍﻙ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ، ﻭﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ 
ﺒﻤﻘﺘﺭﺤﺎﺘﻬﻡ، ﻭﺘﺸﺠﻴﻊ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺍﻟﻨﺎﺯل ﻭﺍﻟﺼﺎﻋﺩ، ﻭﺍﻟﻌﻤل ﻋﻠﻰ ﺨﻠﻕ ﺒﻴﺌﺔ ﻋﻤل ﻤﻨﺎﺴﺒﺔ، ﻭﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ﺒﻜل 
  .1 ﺍﻟﻘﺼﻭﻯﺍﻟﻤﻤﺎﺭﺴﺎﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﺒﺸﻜل ﻤﻌﺘﺩل ﻭﻟﻴﺱ ﺒﺎﻟﺩﺭﺠﺔ
                                                
 .072 ، صﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖﻣﺤﻤﻮد ﺳﻠﻤﺎن اﻟﻌﻤﯿﺎن،  - 1
   ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻴﺔﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ                                                          :                  ﺍﻟﺜﺎﻧﻲﺍﻟﻔـــﺼﻞ 
 
-  89 - 
 ﻴﺘﻤﻴﺯ ﺃﺴﻠﻭﺏ ﺍﻟﺭﺌﻴﺱ ﻫﻨﺎ ﺒﺎﻫﺘﻤﺎﻡ ﻋﺎل ﺒﻜل ﻤﻥ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ –( 9.9)ﻨﻤﻭﺫﺝ ﺭﻗﻡ : ﺨﺎﻤﺴﺎ
ﻭﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻋﻠﻰ ﺤﺩ ﺴﻭﺍﺀ، ﻭﻴﺭﻜﺯ ﺍﻟﺭﺌﻴﺱ ﻓﻲ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺤﺎﻟﺔ ﻋﻠﻰ ﺭﻭﺡ ﺍﻟﻔﺭﻴﻕ ﺍﻟﻭﺍﺤﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل، ﻭﻫﺫﺍ 
، ﻓﻔﻲ ﻜل ﻤﻥ ﺍﻟﻨﻤﻭﺫﺠﻴﻥ ﻴﺤﺎﻭل ﺍﻟﺭﺌﻴﺱ ﺩﻤﺞ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺒﺄﻫﺩﺍﻑ "ﻟﻴﻜﺭﺕ"ﺍﻟﻨﻤﻭﺫﺝ ﻴﺸﺒﻪ ﻨﻅﺎﻡ 
ﻤﻨﻅﻤﺔ، ﻭﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺭﻀﺎ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺍﻟﺤﺼﻭل ﻋﻠﻰ ﺃﻗﺼﻰ ﺇﻨﺘﺎﺝ، ﻭﺒﻬﺫﺍ ﻴﺼﻴﺭ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻗﺎﺩﺓ ﺍﻟ
  .ﻓﻌﺎﻟﻴﻥ
  ﻴﻭﻀﺢ ﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻟﺸﺒﻜﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ( 4)ﺸﻜل ﺭﻗﻡ             
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 ﻤﻥ ﺠﺎﻨﺒﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﺩﺍﺨل ﻯﻭﺯﻤﻼﺅﻩ، ﻫﻲ ﺍﻷﺨﺭ" ﻟﻴﻜﺭﺕ"ﻭﻗﺩ ﺇﻫﺘﻤﺕ ﺩﺭﺍﺴﺎﺕ 
ﻴﺔ ﻭﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ، ﻭﻗﺩ ﺤﺎﻭﻟﺕ ﺍﻟﺘﺭﻜﻴﺯ ﻋﻠﻰ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻭﺍﻹﺸﺭﺍﻑ، ﻭﺩﻭﺭﻫﻤﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋ
ﺘﻨﻅﻴﻤﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺘﻁﻭﺭ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ، ﻭﺘﺤﺴﻴﻥ ﺃﺤﻭﺍل ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻭﺍﻹﺩﺍﺭﺓ، ﻭﻗﺩ ﺘﻭﺼﻠﺕ ﻫﺫﻩ 
  :ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﻤﻴﺩﺍﻨﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺴﻤﻰ ﺒﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻟﺸﺒﻜﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﺇﻟﻰ ﻨﻤﻁﻴﻥ ﻤﻥ ﺍﻹﺸﺭﺍﻑ ﻭﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ، ﻭﻫﻤﺎ
: ﻗﻴ ـﺎﺩﺓ ﺍﻟﻔﺮﻳ ـﻖ
ﺍﻫﺘﻤ ــﺎﻡ ﻋ ــﺎﻝ 
  ﺑﺎﻹﻧﺘﺎﺝ ﻭﺑﺎﻹﻓﺮﺍﺩ
  
  
: ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﳌﻌﺘﺪﻟـﺔ 
ﺍﻫﺘﻤـﺎﻡ ﻣﻌﺘـﺪﻝ 




: ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﳌﺘـﺴﻠﻄﺔ 
ﺍﻫﺘﻤ ــﺎﻡ ﻋ ــﺎﻝ 
ﺑﺎﻹﻧﺘﺎﺝ ﺿـﻌﻴﻒ 
 ﺑﺎﻷﻓﺮﺍﺩ
ﺍﻫﺘﻤـﺎﻡ : ﻗﻴﺎﺩﺓ ﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻴﺔ 










ﺍﻫﺘﻤﺎﻡ : ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﻀﻌﻴﻔﺔ 
 ﺿﻌﻴﻒ ﺑﺎﻹﻧﺘﺎﺝ ﻭﺍﻷﻓﺮﺍﺩ
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ﻭﺍﻟﺫﻱ ﻴﺩﻭﺭ ﺤﻭل ﺍﻟﻌﻤﺎل، ﺤﻴﺙ ﻴﺤﺎﻭل ﺍﻟﻤﺸﺭﻑ ﺃﻥ ﻴﺤﻴﻁ : ﺸﺭﺍﻑ ﺍﻷﻭلﻨﻤﻁ ﺍﻹ ـ  1
ﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻪ ﺒﺄﻨﻭﺍﻉ ﻤﺘﻌﺩﺩﺓ ﻤﻥ ﺍﻟﺭﻋﺎﻴﺔ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ، ﻭﺘﺤﻠﻴل ﻤﺸﻜﻼﺘﻬﻡ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ، ﻟﺫﺍ ﻓﺈﻥ ﻋﻤﻠﻴﺔ 
  .1ﺍﻹﺸﺭﺍﻑ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل، ﻴﺠﺏ ﺃﻥ ﺘﻜﻭﻥ ﻭﻅﻴﻔﺔ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭﻨﻔﺴﻴﺔ، ﺃﻜﺜﺭ ﻤﻨﻬﺎ ﻭﻅﻴﻔﺔ ﺇﺩﺍﺭﻴﺔ ﺭﺴﻤﻴﺔ
ﻫﻭ ﻴﺩﻭﺭ ﺤﻭل ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ، ﺤﻴﺙ ﻴﺴﻌﻰ ﺍﻟﻤﺸﺭﻓﻭﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل ﺇﻟﻰ ﻭ: ﻨﻤﻁ ﺍﻹﺸﺭﺍﻑ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ ـ 2
ﺘﻭﺠﻴﻪ ﺍﻫﺘﻤﺎﻤﺎﺘﻬﻡ ﻟﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻋﻠﻰ ﻤﻌﺩﻻﺕ ﻤﻥ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ، ﻭ ﻁﻠﺏ ﺁﺭﺍﺀ ﺍﻟﻌﻤﺎل، ﻭﺍﻷﻗﺴﺎﻡ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ، 
ﺒﺨﺼﻭﺹ ﺍﻟﻌﻤل، ﺒﻐﺽ ﺍﻟﻨﻅﺭ ﻋﻥ ﻤﺭﺍﻋﺎﺓ ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔ ﻭﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺎﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ 
  .2ﻭﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﺎﺕ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ
 ﻭﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ، ﻭﺍﻟﺜﻘﺔ ﺍﻟﻤﺘﺒﺎﺩﻟﺔ، ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺼﺩﺍﻗﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻘﺎﺌﻡ ﺍﻟﻨﻅﺎﻡ ﺃﻥ "ﻜﺭﺕﻟﻴ"ﻭﻤﻨﻪ ﻴﺅﻜﺩ   
 ﻭﻀﻊ ﻭﺍﻨﺩﻤﺎﺠﻬﻡ ﻓﻲ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭ، ﻓﻲ ﺍﻷﻋﻀﺎﺀ ﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺇﻟﻰ ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ ﺍﻟﻔﺭﻴﻕ، ﻭﺍﻟﻌﻤل ﺒﺭﻭﺡ
  .ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﻟﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﻨﻅﻡ ﻤﻥ ﺃﻓﻀل ﻫﻭ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ،
ﻋﻠﻰ ﺇﻨﺘﺎﺠﻴﺔ، ﻤﻥ ﺍﻟﻨﻤﻁ ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﺨﻠﺼﺕ ﺇﻟﻴﻪ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺃﻥ ﺍﻟﻨﻤﻁ ﺍﻷﻭل ﻤﻥ ﺍﻹﺸﺭﺍﻑ ﺤﻘﻕ ﺃ  
ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ، ﻭﻗﺩ ﺃﻴﺩﺕ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﻤﺘﻭﺼل ﺇﻟﻴﻬﺎ ﺤﻭل ﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻲ ﻭﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺒﺘﻔﺴﻴﺭ 
ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻭﺍﻟﻤﺸﺭﻓﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﻴﻥ، ﻭﺫﻟﻙ ﻓﻲ ﺇﻁﺎﺭ ﺍﻟﺘﺤﻠﻴل ﻷﻨﻤﺎﻁ ﺍﻹﺸﺭﺍﻑ ﻭﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ، ﺍﻟﺘﻲ 
   .ﺎﻨﻴﺔ ﻭﺯﻴﺎﺩﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺒﺼﻭﺭﺓ ﻋﺎﻤﺔﺃﺨﺫﺕ ﺒﻌﺩ ﺫﻟﻙ ﺃﺒﻌﺎﺩﺍ ﻫﺎﻤﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ ﻋﻠﻰ ﻨﺴﻕ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴ
" ﺸﺎﺒل"ﻭ"ﻜﺎﺭﻭل: "ﻋﺩﺩﺍ ﺁﺨﺭ ﻤﻥ ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﻴﻥ ﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺼﻴﻥ ﻤﻥ ﺃﻤﺜﺎل" ﻟﻴﻜﺭﺕ"ﻭﻗﺩ ﺤﺜﺕ ﺩﺭﺍﺴﺎﺕ 
، ﻋﻠﻰ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺃﻨﻤﺎﻁ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ، ﻭﻻﺴﻴﻤﺎ ﺍﺴﺘﻁﻼﻋﻬﻡ ﻵﺭﺍﺀ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﺃﻨﻔﺴﻬﻡ   ﻨﺤﻭ "ﺍﺴﺘﻭﺠﺩل"ﻭ"ﺸﺎﺘل"ﻭ
ﻲ ﺍﻟﺘﻘﺩﻴﺭ، ﻭﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺭﺓ، ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل، ﻤﺸﺭﻓﻴﻬﻡ ﻭﺭﺅﺴﺎﺌﻬﻡ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل، ﻭﺫﻟﻙ ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﺍﻟﺘﺤﻘﻕ ﻤﻥ ﻋﺎﻤﻠ
ﻭﻟﻘﺩ ﺃﺴﻔﺭﺕ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﻌﻤل ﻗﺩ ﺘﻠﻌﺏ ﺩﻭﺭﺍ ﻫﺎﻤﺎ ﻓﻲ ﺘﺸﻜﻴل ﺁﺭﺍﺀ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻨﺤﻭ 
 ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻭﺍﻟﻤﺸﺭﻓﻴﻥ ﺕ ﺃﻴﻀﺎ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﻨﺴﻕ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺔﺍﻟﻤﺸﺭﻓﻴﻥ ﻋﻠﻴﻬﻡ، ﻭﻫﺫﺍ ﺒﺎﻹﻀﺎﻓ




                                                
  .721-621، ص ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖﻋﺒﺪ اﷲ ﻣﺤﻤﺪ ﻋﺒﺪ اﻟﺮﺣﻤﺎن،  - 1
  . ﻧﻔﺲ اﻟﺼﻔﺤﺔ،ﻧﻔﺲ اﻟﻤﺮﺟﻊ - 2
  .721، ص ﻧﻔﺲ اﻟﻤﺮﺟﻊ - 3
   ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻴﺔﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ                                                          :                  ﺍﻟﺜﺎﻧﻲﺍﻟﻔـــﺼﻞ 
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  :ﺨﻼﺼﺔ ﺍﻟﻔﺼل
ﻴﺘﻀﺢ ﻟﻨﺎ ﻤﻥ ﺨﻼل ﻜل ﻤﺎ ﺴﺒﻕ ﻤﺩﻯ ﺘﻨﻭﻉ ﺍﻹﺴﻬﺎﻤﺎﺕ ﺍﻟﻤﻘﺩﻤﺔ ﻓﻲ ﻤﺠﺎل ﺘﻔﺴﻴﺭ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ 
ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ، ﻤﻤﺎ ﻴﺒﻴﻥ ﻤﺩﻯ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺠﺎﻨﺏ ﺍﻟﺤﻴﻭﻱ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﻤﻨﻅﻤﺔ، ﻤﻤﺎ ﻴﺴﺎﻫﻡ ﻓﻲ ﺘﻁﻭﻴﺭ ﻋﻠﻡ 
ﺕ ﺍﻟﻘﺭﻥ ﺍﻟﻌﺸﺭﻴﻥ، ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻉ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻲ، ﺨﺎﺼﺔ ﻭﺃﻥ ﺍﻟﺒﻭﺍﺩﺭ ﺍﻷﻭﻟﻰ ﻟﻬﺫﻩ ﺍﻹﺴﻬﺎﻤﺎﺕ ﻅﻬﺭﺕ ﻤﻊ ﺒﺩﺍﻴﺎ
ﺤﻴﺙ ﻨﻼﺤﻅ ﺒﻭﻀﻭﺡ ﻤﺩﻯ ﺘﻨﻭﻉ ﺍﻟﺘﺭﺍﺙ ﺍﻟﻨﻅﺭﻱ ﻭﺍﻹﻤﺒﺭﻴﻘﻲ، ﺍﻟﺫﻱ ﺍﺭﺘﺒﻁ ﺒﺎﻟﻨﺸﺄﺓ ﺍﻟﺘﻁﻭﺭﻴﺔ ﻷﺤﺩ 
ﺍﻟﻔﺭﻭﻉ ﺍﻟﻬﺎﻤﺔ ﻟﻌﻠﻡ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻉ ﻭﻫﻭ ﻋﻠﻡ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻉ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻲ، ﻜﻤﺎ ﻗﺩ ﺠﺎﺀﺕ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ 
ﻤﺎﻉ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻲ، ﺍﻟﺫﻴﻥ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻷﻨﻬﺎ ﺍﺭﺘﺒﻁﺕ ﺒﺎﻹﺴﻬﺎﻤﺎﺕ ﺍﻷﻭﻟﻰ ﻟﻠﺭﻋﻴل ﺍﻷﻭل ﻤﻥ ﻋﻠﻤﺎﺀ ﺍﻻﺠﺘ
ﻴﻨﺘﻤﻭﻥ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺠﺎﻤﻌﺎﺕ ﺍﻷﻜﺎﺩﻴﻤﻴﺔ ﻭﺍﻟﺒﺤﺜﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺼﺔ، ﺍﻟﺘﻲ ﺒﺩﺃﺕ ﻤﻊ ﺃﻭﺍﺌل ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻘﺭﻥ، ﻟﺘﺩﺨل 
ﻤﻴﺩﺍﻥ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﺔ ﻭﺘﺴﻬﻡ ﻓﻲ ﺤل ﺍﻟﻤﺸﻜﻼﺕ ﺍﻟﻭﺍﻗﻌﻴﺔ، ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺭﺘﺒﻁ ﺒﺎﻟﺤﻴﺎﺓ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ﻭﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ 
  .ﻭﺍﻟﺴﻴﺎﺴﻴﺔ ﻭﺍﻟﺜﻘﺎﻓﻴﺔ ﺴﺭﻴﻌﺔ ﺍﻟﺘﻐﻴﺭ ﻭﺍﻟﺘﺒﺩل
ﻴﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻭﺒﻌﺽ ﺍﻟﻔﺭﻭﻉ ﺃﻭ ﺍﻟﻤﺩﺍﺭﺱ ﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺼﺔ ﻓﻲ ﻨﻔﺱ ﺍﻟﻭﻗﺕ، ﺠﺎﺀﺕ ﻨﻅﺭ
ﻓﻴﻬﺎ ﻤﺜل ﻤﺩﺨل ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﺃﻭ ﺍﻻﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﺘﻔﺎﻋﻠﻲ ﺍﻟﺫﻱ ﺃﺴﻬﻡ ﻓﻲ ﺒﻠﻭﺭﺓ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ، ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻭﺼﻠﺕ ﺇﻟﻴﻬﺎ 
ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ، ﻭﻻﺴﻴﻤﺎ ﻓﻲ ﺩﺭﺍﺴﺘﻬﺎ ﻟﻠﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭﺍﻟﺘﻔﺎﻋل ﻭﺍﻟﺴﻠﻭﻙ ﺍﻟﻔﺭﺩﻱ ﻭﺍﻟﺠﻤﺎﻋﻲ ﺩﺍﺨل 
 ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔ، ﻜﻤﺎ ﻋﺯﺯﺕ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﻭﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻭﺼﻠﺕ ﺇﻟﻴﻬﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻭﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﺎﺕ
ﺤل ﺍﻟﻜﺜﻴﺭ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺸﻜﻼﺕ ﺍﻟﻭﺍﻗﻌﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻭﺠﻪ ﻋﻤﻠﻴﺎﺕ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﻭﺍﻟﺤﻴﺎﺓ ﺍﻟﻴﻭﻤﻴﺔ ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ 
ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔ، ﻭﺍﻟﻌﻤل ﻋﻠﻰ ﺯﻴﺎﺩﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﻭﺤل ﺍﻟﻤﺸﻜﻼﺕ ﺍﻟﻔﻌﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻫﺩﺩﺕ ﺍﻟﻨﺸﺎﻁ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻱ ﻓﻲ 
  .ﻨﻭﻋﺔﻤﺭﺍﺤل ﻤﺘﻌﺩﺩﺓ ﻭﻤﺘ
 ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻤﺠﺎل ﻋﻠﻡ ﺍﺠﺘﻤﺎﻉ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﺨﺎﺼﺔ، ﻭﻋﻠﻡ ﺕﻓﻘﺩ ﺃﺜﺭﺕ ﺇﺴﻬﺎﻤﺎﺕ ﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎ
ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻉ ﻭﺍﻟﻌﻠﻭﻡ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻋﺎﻤﺔ، ﻫﺫﺍ ﺒﺎﻟﺭﻏﻡ ﻤﻥ ﺍﻻﻨﺘﻘﺎﺩﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻭﺠﻬﺕ ﺇﻟﻴﻬﺎ، ﻭﻤﻨﻬﺎ ﺍﻹﺴﻬﺎﻤﺎﺕ 
ﺎﻤﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻗﺩﻤﺕ ﻓﻲ ﻤﺠﺎل ﺍﻟﺩﺍﻓﻌﻴﺔ ﻭﺍﻟﺘﺤﻔﻴﺯ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻡ ﺍﻟﺘﻁﺭﻕ ﺇﻟﻴﻬﺎ ﺴﻠﻔﺎ، ﺤﻴﺙ ﻓﺘﺤﺕ ﻫﺫﻩ ﺍﻹﺴﻬ
ﺍﻟﻤﺠﺎل ﻟﻼﻫﺘﻤﺎﻡ ﺒﺎﻟﻤﺸﻜﻼﺕ ﺍﻟﻭﺍﻗﻌﻴﺔ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺘﻬﺘﻡ ﺒﻘﻀﺎﻴﺎ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﻭﺍﻟﺼﻨﺎﻋﺔ، ﻭﺍﻟﺤﻴﺎﺓ 
ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ﻭﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ، ﻭﻋﻼﻗﺔ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺒﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻨﺘﻤﻲ ﺇﻟﻴﻬﺎ، ﻭﻋﻼﻗﺘﻬﺎ 
 ﻓﻲ ﻨﻔﺱ ﺒﺎﻟﺘﻨﻅﻴﻤﺎﺕ ﻭﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻷﺨﺭﻯ، ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺸﻜل ﺤﻴﺎﺓ ﻭﺴﻠﻭﻙ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻴﻭﻤﻲ،
ﺍﻟﻭﻗﺕ، ﻓﻘﺩ ﻋﺯﺯﺕ ﺇﺴﻬﺎﻤﺎﺕ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ ﻭﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺍﻟﻤﻴﺩﺍﻨﻴﺔ ﻭﻨﺘﺎﺌﺠﻬﺎ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺘﻁﻭﻴﺭ 
  .ﺃﺴﺎﻟﻴﺏ ﺍﻟﺒﺤﺙ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻭﻤﻨﺎﻫﺞ ﻋﻠﻡ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻉ ﻭﺍﻟﻌﻠﻭﻡ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ
 
   ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻈﻤﺔ ﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻴﺔﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ                                                          :                  ﺍﻟﺜﺎﻧﻲﺍﻟﻔـــﺼﻞ 
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 ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﻐﺎﻻﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭﺍﻟﺘﺩﻟﻴل ﻗﺩ ﺘﺅﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﺇﻓﺴﺎﺩ ﺏﻭﻤﺎ ﻴﻌﻴ
ﻓﻲ ﺍﻟﻨﺼﻑ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ ﻤﻥ ) ، ﻭﻨﻅﺭﺍ ﻟﻬﺫﺍ ﺍﻟﻨﻘﺩ ﻓﻘﺩ ﻅﻬﺭﺕ ﺘﻁﻭﺭﺍﺕ ﻭﺇﻀﺎﻓﺎﺕ ﻭﺍﻗﻌﻴﺔ ﺤﺩﻴﺜﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ
ﻤﻥ ﻋﺩﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﺭﻭﺍﺩ ﻤﻥ ﺃﻤﺜﺎل ﻜﺭﻴﺱ ﺃﺭﺠﺭﻴﺱ، ﻭﺩﻭﺠﻼﺱ ﻤﺎﻙ ﺠﺭﻴﺠﻭﺭ، ( ﺍﻟﻘﺭﻥ ﺍﻟﻌﺸﺭﻴﻥ 
  ﻭﺭﻨﺴﻴﺱ ﻟﻴﻜﺭﺕ، 
  :ﻭﺍﺒﺭﺍﻫﺎﻡ ﻤﺎﺴﻠﻭ، ﻭﻓﺭﻴﺩﺭﻴﻙ ﻫﻴﺭﺯﺒﺭﺝ، ﻭﻫﺭﺒﺭﺕ ﺴﻴﻤﻭﻥ، ﻭﻜﺎﻥ ﻤﻥ ﺃﻫﻡ ﻤﺴﺎﻫﻤﺎﺘﻬﻡ ﻤﺎﻴﻠﻲ
  .ﺕ ﺇﻥ ﺍﺴﺘﻁﺎﻋﺕ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﺇﺸﺒﺎﻋﻬﺎ ﺯﺍﺩﺕ ﺇﻨﺘﺎﺠﻴﺘﻬﻡﻟﻸﻓﺭﺍﺩ ﺤﺎﺠﺎ -1
 .ﻴﺴﻌﻰ ﺍﻟﻨﺎﺱ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻨﻀﺞ ﻭﺍﻟﻨﺠﺎﺡ -2
 .ﻟﺩﻯ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺸﻌﻭﺭ ﻁﺒﻴﻌﻲ ﺒﺎﻻﻨﻀﺒﺎﻁ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل -3
ﻫﻨﺎﻙ ﻋﻭﺍﻤل ﻨﻔﺴﻴﺔ ﺘﺅﺜﺭ ﻓﻲ ﺴﻠﻭﻙ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻤﺜل ﺍﻹﺩﺭﺍﻙ ﻭﺍﻟﺘﻌﻠﻡ ﻭﺍﻟﻘﺩﺭﺍﺕ ﻭﺍﻻﺘﺠﺎﻫﺎﺕ  -4
 .ﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔ، ﻭﻋﻭﺍﻤل ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻤﺜل ﺍﻹﺘﺼﺎل ﻭﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ
 .ﺤﻘﻴﻕ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﺇﻥ ﺴﻌﺕ ﻫﻲ ﻤﻥ ﺠﺎﻨﺒﻬﺎ ﻟﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻫﺩﺍﻓﻪﻴﺴﻌﻰ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻟﺘ -5
 .ﺘﺨﺘﻠﻑ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﻤﻥ ﺒﻴﺌﺔ ﻷﺨﺭﻯ ﻭﻤﻥ ﺩﻭﻟﺔ ﻷﺨﺭﻯ -6
ﻭﻟﻘﺩ ﺃﺩﻯ ﺫﻟﻙ ﺇﻟﻰ ﺇﺘﺒﺎﻉ ﻤﻤﺎﺭﺴﺎﺕ ﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺤﺩﻴﺜﺔ ﻤﺜل ﺍﻟﺘﺼﻤﻴﻡ ﺍﻟﻤﺭﻥ ﻟﻠﻭﻅﺎﺌﻑ، ﻭﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ 
 .ﺍﻟﻨﻅﺎﻡﺒﺘﻔﻭﻴﺽ ﺍﻟﺴﻠﻁﺔ، ﻭﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺒﺎﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻭﺍﻻﺘﺼﺎل ﻭﺤل ﺍﻟﻨﺯﺍﻉ ﻜﻤﻤﺎﺭﺴﺎﺕ ﺠﻴﺩﺓ ﻟﺘﻘﻭﻴﺔ 
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  ﺘﻤﻬﻴﺩ
ﻤﻥ ﺩﻭﻥ ﺸﻙ ﺃﻥ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻫﻭ ﻭﺍﺤﺩ ﻤﻥ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺍﻟﻨﻤﻭﺫﺠﻴﺔ ﺜﻘﻴﻠﺔ ﺍﻟﻭﺯﻥ ﻓﻲ 
ﻭﻫﺫﺍ ﻤﺎ ﻴﺅﻜﺩ ﻋﻠﻴﻪ ﺍﻟﻌﺩﻴﺩ .ﺍﻟﻌﻠﻭﻡ ﺍﻟﺴﻠﻭﻜﻴﺔ، ﺍﻟﺘﻲ ﻜﺜﻴﺭﺍ ﻤﺎ ﻴﺘﻡ ﺍﻟﺘﻌﺭﺽ ﺇﻟﻴﻬﺎ ﻓﻲ ﻋﻠﻡ ﺍﻟﻨﻔﺱ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻲ
 lanoitazinagrO dna lairtsudnI fo koobdnaH"ﻓﻲ ﻜﺘﺎﺒﻪ " ﻟﻭﻙ"ﻤﻥ ﺍﻟﻜﺘﺎﺏ ﻋﺒﺭ ﺍﻟﺴﻨﻭﺍﺕ، ﻭﻤﻨﻬﻡ 
، ﺃﻴﻥ ﻴﺤﺼﻲ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻬﺘﻡ ﺒﺎﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺇﻟﻰ ﻤﺎ ﻴﻨﺎﻫﺯ 6791ﺴﻨﺔ  " ygolohcysP
، ﻭﺍﻷﻜﻴﺩ ﺃﻥ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻌﺩﺩ ﻗﺩ ﺯﺍﺩ (ﺃﻱ ﺍﻟﺘﻲ ﺴﺒﻘﺕ ﺒﺤﺜﻪ ) ﺍﻵﻻﻑ، ﻟﻠﺴﻨﻭﺍﺕ ﺍﻟﺨﻤﺱ ﻭﺍﻟﻌﺸﺭﻴﻥ ﺍﻟﻤﺎﻀﻴﺔ 
  .    1ﻤﻥ ﺫﻟﻙ ﺍﻟﻭﻗﺕ ﺤﺘﻰ ﺍﻵﻥ
 ﻭﺍﻻﻗﺘﻨﺎﻉ ﺍﻻﺭﺘﻴﺎﺡ ﻤﻥ ﻋﺎﻟﻴﺔ ﺩﺭﺠﺔ ﺘﺤﻘﻕ ﻴﺘﻁﻠﺏ ﻨﻭﻋﻪ ﻜﺎﻥ ﺃﻴﺎﹰ ﺍﻟﻌﻤل ﻨﺠﺎﺡ ﺃﻥ ﻤﻤﺎ ﻻ ﺭﻴﺏ ﻓﻴﻪ
 ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﻟﺘﺤﻘﻴﻕ ﻴﻤﻴﻠﻭﻥ ﻭﺍﻗﺘﻨﺎﻋﺎ ﺒﻌﻤﻠﻬﻡ ﺭﻀﺎ "  ﺍﻷﻜﺜﺭ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺃﻥ ﺇﻟﻰ ﺘﻡ ﺍﻟﺘﻭﺼل ﺍﻟﻌﻤل، ﺤﻴﺙ ﺒﻬﺫﺍ
   ﺃﺠﺭﺍﻫﺎ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺒﻌﺽ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺫﻟﻙ ﻭﻴﺅﻜﺩ " ﺃﻜﺜﺭ ﺒﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤل ﻤﻨﻬﻡ ﻭﻴﺘﻭﻗﻊ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻤﻥ ﻤﺭﺘﻔﻌﺔ
  .2"ﺃﺭﺠﻴﺭﻴﺱ"ﻭ " ﺒﻴﻼ" ﻤﻥ ﻜﻼ
 ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺩﺍﺨل ﻓﻲ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ﻟﺩﻯ ﺍﻟﺭﻓﺎﻩ ﻴﺤﻘﻕ ﻷﻨﻪ ﺍﻟﻌﻤل، ﺴﻤﺎﺕ ﺃﻫﻡ ﻤﻥ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻭﻴﻌﺩ
 ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﻤﻥ ﻭﺘﺭﻓﻊ ، ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺘﻨﻌﻜﺱ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺩﻻﻻﺕ ﻟﻪ ﺃﻥ ﻜﻤﺎ ، ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻌﻤﻠﻭﻥ ﻓﻴﻬﺎ
 ﺒﻨﻴﺔ ﻋﻠﻰﺍﻟﻤ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺭﻭﺡ ﻭﺘﻌﺯﻴﺯ ﻓﻬﻭ ﻴﻌﻨﻲ ﺘﺩﻋﻴﻡ ﺒﻪ، ﺍﻟﻤﺤﻴﻁﺔ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻓﻲ ﻭﻅﻴﻔﺘﻪ ﻭﻓﻲ ﻴﺤﻤﻠﻬﺎ
 ﺒﺩﻭﺭﻫﺎ ﺍﻷﺩﺍﺀ، ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺩﺭﺠﺔ ﻴﺭﻓﻊ ﻤﻤﺎ ﺍﻟﻤﻨﺎﻓﺴﺔ ﻭﺇﻴﺠﺎﺩ ﺭﻭﺡ ﻭﺍﻟﺘﺤﻔﻴﺯ، ﻭﺍﻟﺘﻘﺩﻴﺭ ﻭﺍﻟﺘﺸﺠﻴﻊ ﺍﻟﺤﻤﺎﺱ
ﺒﻔﺎﻋﻠﻴﺔ، ﻭﻴﺭﻯ ﺁﺨﺭﻭﻥ ﺃﻨﻪ  ﻋﻤﻠﻪ ﻭﻤﻨﻬﻤﻜﹰﺎ ﻓﻲ ﻤﻨﺨﺭﻁﹰﺎ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﻴﺠﻌل ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﻤﻤﺎ ﺘﺭﻓﻊ ﺩﺭﺠﺔ
  . ﻭﺘﻭﻗﻌﺎﺘﻪ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺤﺎﺠﺎﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻔﺎﻋل ﺤﺼﻴﻠﺔ 
 ﻋﻤل ﺃﻭ ﻤﻥ ﻴﻘﻭﻡ ﺒﻪ ﻓﻴﻤﺎ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﻌﺒﺭ ﺒﺸﻜل ﻤﺒﺎﺸﺭ ﻋﻥ ﺴﻌﺎﺩﺓﻗﺩ ﻴ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺃﻥ ﻭﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻨﺠﺩ
ﻤﻬﺎﻡ، ﻤﻤﺎ ﻴﻌﻨﻲ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﻁﻤﻭﺤﺎﺕ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻭﺇﺸﺒﺎﻉ ﺭﻏﺒﺎﺘﻪ، ﻭﺒﺫﻟﻙ ﻴﺤﻘﻕ ﺴﻌﺎﺩﺘﻪ  ﻤﻥ ﺇﻟﻴﻪ ﻴﻭﻜل ﻤﺎ
 ﺍﻟﺯﻤﻼﺀ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﻤﻊ ﺘﻜﻭﻴﻥ ﺨﻼل ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻤل، ﻓﻲ ﻜﻔﺎﺀﺘﻪ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻴﺅﺜﺭ ﻋﻠﻰ ﻭﺍﺴﺘﻘﺭﺍﺭﻩ، ﻤﻤﺎ
،ﻭﻤﻥ ﺠﻬﺔ ﺜﺎﻨﻴﺔ ﻴﻌﺒﺭ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺃﻴﻀﺎ ﻋﻠﻰ ﻤﻘﺩﺍﺭ ﺍﻟﺘﺸﺠﻴﻊ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻁﻤﺢ ﺇﻟﻴﻪ ﻭﺘﻭﻁﻴﺩﻫﺎ ﺒﺎﻟﺸﻜل ﺍﻟﻤﻼﺌﻡ
  . ﺍﻟﻤﻁﻠﻭﺒﺔ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺍﻹﻴﺠﺎﺒﻴﺔ ﺃﻜﺒﺭ ﺍﻟﺠﻭﺍﻨﺏ ﻤﻥ ﺍﻟﺘﺤﻔﻴﺯ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻭﻤﺩﻯ ﺇﺸﺒﺎﻉ ﺤﺎﺠﺘﻪ ﺇﻟﻴﻪ، ﻓﻌﻤﻠﻴﺔ
  
                                                
 ,ASU ,hcaorppa renoititcarp-tsitneics a :ygolohcysp lanoitazinagrO ,xeJ .M EVETS -  1
 .511 P ,2002 ,ssergnoc fo yrarbiL
، ﻣﺠﻠﺔ اﻹدارة اﻹﺣﺴﺎءﻤﻞ ﻓﻲ اﻟﺘﻌﻠﯿﻢ اﻟﺜﺎﻧﻮي ﺑﻤﻨﻄﻘﺔ ﺗﻄﺒﯿﻖ ﻧﻈﺮﯾﺔ ھﯿﺮزﺑﯿﺮج ﻟﻘﯿﺎس اﻟﺮﺿﺎ ﻋﻦ اﻟﻌﻣﺤﻤﺪ ﻋﺒﺪا آل ﻧﺎﺟﻲ،   - 2
  .70، ص3991 ، 08اﻟﻌﺎﻣﺔ، اﻟﺮﯾﺎض، اﻟﻌﺪد 
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 ﺍﻟﻤﻭﻀﻭﻉ ﻫﺫﺍ ﻀﻤﻥ ﻨﻘﺎﻁ ﻋﺩﺓ ﺍﺴﺘﻌﺭﺍﺽ ﺨﻼل ﻤﻥ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻤﻭﻀﻭﻉ ﻴﺘﻨﺎﻭل ﻴﺘﻡ ﻭﺴﻭﻑ
  :ﻭﻫﻲ
ﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻟﻠﻤﻨﻅﻤﺔ، ﻭﻨﺘﻌﺭﺽ ﻓﻴﻪ ﺇﻟﻰ ﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ، ﺜﻡ  ﻤﻔﻬﻭﻡ ﻭ ﻨﺸﺄﺓ ﺍﻟﺭﻀ-
  . ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻭﺃﻫﻤﻴﺘﻪ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﺜﻡ ﺇﻟﻰ ﺃﺭﻜﺎﻥ ﺇﻟﻰ ﻨﺸﺄﺓ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺒﺎﻟﺭﻀﺎ
ﺍﻟﻤﺤﺘﻭﻯ، ﺜﻡ ﺇﻟﻰ  ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﺘﻁﺭﻕ ﺇﻟﻰ ﻨﻅﺭﻴﺎﺕ ﻟﻠﺭﻀﺎ ﺍﻟﻤﻔﺴﺭﺓ  ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺎﺕ-
  .ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻭﻤﺤﺩﺩﺍﺕ ﻭﺍﻤلﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﺒﺎﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺕ ﻭﺘﻠﺒﻴﺔ ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ، ﺜﻡ ﺇﻟﻰ ﻋ
 ﻗﻴﺎﺱ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﻤﺅﺸﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﻭﻀﻭﻋﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، -















  ﻤﺔ   ﺍﻟﺮﺿﺎ ﺍﻟﻮﻇﻴﻔﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻈ                                                         :                  ﺍﻟﺜﺎﻟﺚﺍﻟﻔـــﺼﻞ 
 
-  501 - 
   ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲﻭ ﻨﺸﺄﺓﻤﻔﻬﻭﻡ : ﺍﻟﻤﺒﺤﺙ ﺍﻷﻭل
 ﺭﻴﻑ ﻤﻭﺤﺩﺘﻌ ﻋﻠﻰ ﺍﻹﺠﻤﺎﻉ ﺠﻌل ﻤﻤﺎ ﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﺍﺘﺠﺎﻫﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤل ﻋﻥ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺘﻌﺭﻴﻔﺎﺕ ﺍﺘﺨﺫﺕ ﻭﻟﻘﺩ
 ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺭﺠﻊ ﺍﻟﻌﻤل ﻋﻥ ﻟﻠﺭﻀﺎ ﺍﻟﻨﻅﺭﺓ ﻻﺨﺘﻼﻑ ﻨﻅﺭﺍﹰ ﺍﻟﺼﻌﻭﺒﺔ، ﻓﻲ ﻏﺎﻴﺔ ﺃﻤﺭﺍﹰ ﺍﻟﻌﻤل ﻋﻥ ﻟﻠﺭﻀﺎ
 ﻭﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﻭﺍﻟﻘﻴﻡ ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ ﺇﻟﻰ ﺍﺨﺘﻼﻑ ﺇﻀﺎﻓﺔ ﺍﻟﻤﻭﻀﻭﻉ، ﻟﻬﺫﺍ ﺘﻌﺭﻀﻪ ﺤﻴﻥ ﺒﺎﺤﺙ ﻜل ﻤﻨﻁﻠﻘﺎﺕ
 ﻨﺎﹰ ﺃﺨﺭﻯﻭﺃﺤﻴﺎ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﻭﺍﻷﺤﺎﺴﻴﺱ ﺍﻟﻤﺸﺎﻋﺭ ﻋﻠﻰ ﺃﺤﻴﺎﻨﺎﹰ ﻴﺭﺘﻜﺯ ﺍﻟﺫﻱ ﺍﻻﺘﺠﺎﻩ ﻭﻁﺒﻴﻌﺔ ﻭﺍﻟﻤﻌﺘﻘﺩﺍﺕ
  .ﻨﻔﺴﻪ ﺍﻟﻌﻤل ﻟﻁﺒﻴﻌﺔ ﻭﺃﺤﻴﺎﻨﺎﹰ ﻟﻠﻌﻤل ﺍﻟﺒﻴﺌﻲ ﺍﻟﻤﻭﻗﻑ ﻋﻠﻰ
  .ﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ: ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻷﻭل
 ﺍﻟﺴﻠﻭﻜﻴﺔ ﻭﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﺍﻟﻌﻠﻭﻡ ﻓﻲ ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﻴﻥ ﻟﺩﻯ ﺨﺎﺼﺔ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤل ﻋﻥ ﻠﺭﻀﺎﻟ
 ﻟﻠﻔﺭﺩ ﺎﻨﻴﺔﺍﻹﻨﺴ ﺍﻟﺴﻌﺎﺩﺓ ﻫﻭ: ﻤﻨﻬﺎ ﺃﻨﻪ ﻭﻨﺫﻜﺭ ﺍﻟﻤﻔﻬﻭﻡ ﻟﺘﺤﺩﻴﺩ ﻋﺩﻴﺩﺓ ﻤﺤﺎﻭﻻﺕ ﻟﺕﺫﺒ ﻭﻟﻘﺩ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ،
 ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﻋﻠﻰ ﺘﺒﺎﻴﻥ ﻫﺫﻩ ﻟﺤﺎﺠﺎﺘﻪ ﺸﺒﺎﻉﻭﺇ ﺭﺨﺎﺀ، ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﺫﻫ ﻟﻪ ﻴﺤﻘﻘﻪ ﻭﻤﺎ ﻋﻤﻠﻪ ﻓﻲ ﻭﺍﺴﺘﻘﺭﺍﺭﻩ
  .ﺁﺨﺭ ﺇﻟﻰ ﺇﻨﺴﺎﻥ ﻤﻥ ﺎــﻨﻭﻋﻜﻤﺎ ﻭ
 ﻭﺤﻅﻲ ﻫﺫﺍ( noitcafsitaS boJ)ﻓﻘﺩ ﺒﺩﺃﺕ ﻤﺤﺎﻭﻻﺕ ﻤﺘﻌﺩﺩﺓ ﻟﺘﺤﺩﻴﺩ ﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ 
 ﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺒﻌﺩﺓ ﺘﻌﺭﻴﻔﺎﺕ ﻭﻟﻡﺍﻟﻤﻔﻬﻭﻡ ﺒﺎﻫﺘﻤﺎﻡ ﺍﻟﻌﺩﻴﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﻴﻥ، ﺤﻴﺙ ﻋﺒﺭﻭﺍ ﻋﻥ 
ﻴﺘﻔﻘﻭﺍ ﻋﻠﻰ ﺘﻌﺭﺒﻑ ﻋﺎﻡ ﻟﻪ، ﻭﻴﻌﻭﺩ ﺫﻟﻙ ﺇﻟﻰ ﺍﻻﺨﺘﻼﻑ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﻴﻡ ﻭﺍﻟﻤﻌﺘﻘﺩﺍﺕ ﻭﻤﺤﺎﻭﺭ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺒﻴﻥ 
     . 1ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﻴﻥ، ﻭﻜﺫﻟﻙ ﺍﻻﺨﺘﻼﻑ ﻓﻲ ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ ﻭﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﻤﺤﻴﻁﺔ
ل ﺇﺸﺒﺎﻉ ﺤﻴﺙ ﻻ ﻴﻭﺠﺩ ﻫﻨﺎﻙ ﺇﺘﻔﺎﻗﺎ ﻤﺤﺩﺩﺍ ﺤﻭل ﻤﻌﻨﻰ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺇﻻ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﺇﺘﻔﺎﻗﺎ ﺤﻭ
ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﻭﺍﻟﺘﻭﻗﻌﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ، ﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﺍﻟﺴﺒﺏ ﻓﻲ ﻋﺩﻡ ﺍﻻﺘﻔﺎﻕ ﻋﻠﻰ ﻤﻔﻬﻭﻡ ﻭﺍﺤﺩ ﻴﻌﻭﺩ ﻟﻠﺘﺒﺎﻴﻥ ﺒﻴﻥ 
ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻓﻲ ﺤﺎﺠﺎﺘﻬﻡ ﻭﺘﻭﻗﻌﺎﺘﻬﻡ ﻭﺃﻥ ﺘﻠﻙ ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﻭﺍﻟﺘﻭﻗﻌﺎﺕ ﺘﺨﺘﻠﻑ ﻤﻥ ﻓﺭﺩ ﻵﺨﺭ ﻭﻤﻥ ﻭﻗﺕ ﻵﺨﺭ 
  .2ﻭﺫﻟﻙ ﻴﻌﻭﺩ ﻟﺘﻐﻴﺭ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﻭﺍﻟﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﻤﺤﻴﻁﺔ ﺒﺎﻟﻌﺎﻤل
 ﻓﻲ  ﺒﻁﺘﺘﺭ ﻭﺍﻟﺘﻲ ،ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﺍﻟﻤﺼﺎﺩﺭ ﻤﻥ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻴﺤﺼل ﺍﻟﺘﻲ ﺒﺎﻋﺎﺕﻹﺸﺍ ﺘﻠﻙ ﻫﻭ" :ﺃﻭﻻ
 ﻜﺒﻴﺭﺓ ﻤﻨﺎﻓﻊ ﺃﻭ ﺒﺎﻋﺎﺕﺇﺸ ﻤﺼﺩﺭ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﺫﻫ ﻴﻤﺜل ﻤﺎ ﺒﻘﺩﺭ ﻭﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ،ﻴﺴﺘﻐﻠﻬﺎ ﺍﻟﺘﻲ ﺒﺎﻟﻭﻅﻴﻔﺔ ﺘﺼﻭﺭﻫﺎ
  ".ﺒﻪ ﺍﻻﺭﺘﺒﺎﻁ ﻴﺤﺩﺙ ﻭﻤﻨﻪ ﻋﻨﻬﺎ ﺭﻀﺎﻩ ﻴﺭﻴﺩ ﻤﺎ ﺒﻘﺩﺭ ،ﻭﻤﺘﻌﺩﺩﺓ
 ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﻟﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﺍﻟﻌﺎﻡ ﻗﺒﻭﻟﻪ ﻋﻥ ﺒﺭﺘﻌ ﺍﻟﺘﻲ ، ﻋﻨﺩ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔﻌﺎﻤلﻟﻠ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﺤﺎﻟﺔﺍﻟ":ﺜﺎﻨﻴﺎ
  ."ﺍﻟﻌﻤل ﺒﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﻤﺤﻴﻁ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻴﺔ
                                                
 .26، ص 8002، دار ﺻﻔﺎ، ﻋﻤﺎن، أﻃﺮ ﻧﻈﺮﯾﺔ وﺗﻄﺒﯿﻘﺎت ﻋﻤﻠﯿﺔ :اﻟﺮﺿﺎ اﻟﻮﻇﯿﻔﻲ  ﺳﺎﻟﻢ ﺗﯿﺴﯿﺮ اﻟﺸﺮاﯾﺪة، - 1
، ﻣﺠﻠѧﺔ اﻟﺘﺮﺑﯿѧѧﺔ ﺎرات اﻟﻌﺮﺑﯿѧѧﺔ اﻟﻤﺘﺤѧﺪةاﻟﺮﺿѧﺎ اﻟѧﻮﻇﯿﻔﻲ ﻟﻤﻌﻠﻤѧѧﻲ اﻟﻤﺪرﺳѧﺔ اﻻﻋﺪادﯾѧﺔ ﺑﺎﻻﻣѧ   ﺻѧﻼح ﻋﺒѧﺪ اﻟﺤﻤﯿѧﺪ ﻣѧѧﺼﻄﻔﻰ، - 2
 .13-5، ص ص 9891، 61اﻟﺠﺪﯾﺪة، اﻟﻤﺠﻠﺪ 
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 ﻁﻤﻭﺡﺍﻟ ﺨﻼل ﻤﻥ ﻤﻌﻬﺎ ﻴﺘﻔﺎﻋل ﺇﻨﺴﺎﻨﺎ ﻓﻴﺼﺒﺢ ﻭﻅﻴﻔﺘﻪ ﻤﻊ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻴﺘﻜﺎﻤل ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﺤﺎﻟﺔ ﻲﻭﻫ
 ﺫﺍﻫ ﻭﻥــﻴﻜ ﻗﺩ، ﻭﻭﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﻭﺘﺤﻘﻴﻕ ﻭﺍﻟﺘﻘﺩﻡ ﺍﻟﻨﻤﻭ ﻓﻲ ﻭﺍﻟﺭﻏﺒﺔ ،ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ
 ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻭﻴﺸﻌﺭ ﺴﻠﺒﻴﺎ ﻴﻜﻭﻥ ﻭﻗﺩ ﺍﻟﻌﻤل، ﻋﻥ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻴﺘﺤﻘﻕ ﻭﻋﻨﺩﻫﺎ ﻤﻠﻪ،ﻭﻋ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺒﻴﻥ ﺍﻴﺠﺎﺒﻴﺎ ﺍﻟﺘﻔﺎﻋل
  .ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺃﻭ ﻤﺎﺩﻴﺔ ﻋﻭﺍﻤل ﻨﺘﻴﺠﺔ ﺒﻪ ﻴﻘﻭﻡ ﺍﻟﺫﻱ ﺍﻟﻌﻤل ﻋﻥ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺒﻌﺩﻡ
 ﻲﻤﻅﺎﻫﺭ ﺍﻟﺸﻌﻭﺭ ﺍﻻﻴﺠﺎﺒ: "ﻓﺈﻥ ﺍﻟﺘﻌﺭﻴﻑ ﺍﻟﻨﻤﻭﺫﺠﻲ ﻟﻠﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻫﻭ " ﺴﺘﻴﻑ"ﻭﺤﺴﺏ 
 .1"ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻅﻬﺭﻩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻭﻥ ﻨﺤﻭ ﺍﻟﻌﻤل
  :ﺍﻟﻠﻐﻭﻱ ﺍﻟﺘﻌﺭﻴﻑﺃ ـ 
  :.ـﺒ ﻟﻐﻭﻴﺎ ﺍﻟﻌﻤل ﻋﻥ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻔﻬﻭﻡﻤ ﺤﺩﺩ
  .ﻭﻋﻠﻴﻪ ﻋﻨﻪ ﻭﻤﺭﺍﻀﺎﺓ ،ﺭﻀﻭﺍﻨﺎ ﺭﻀﻲ
  .ﺒﻪ ﻭﻗﻨﻊ ،ﺍﺨﺘﺎﺭﻩ ﻲﺀﺍﻟﺸ ﻋﻥ ﺭﻀﺎ
 ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻜﺎﻥ ﻤﺎ ﺍﻨﺠﺎﺯ ﺇﻜﻤﺎل ﻋﻥ ﺍﻟﻨﺎﺘﺠﺔ ﻭﺍﻟﻠﺫﺓ ﺍﻟﺴﺭﻭﺭ ﻫﻭ ﺍﻟﺭﻀﺎﻭﺤﺴﺏ ﺍﻟﻤﻌﺠﻡ ﺍﻟﻠﻐﻭﻱ ﻓﺈﻥ 
 ﺃﻱ: ، ﻭﺍﻻﻜﺘـﻔﺎﺀ، ﻭﺍﻟﻘـﺒﻭل ﻭﺍﻟﻤﻭﺍﻓـﻘﺔ، ﻜـﺫﻟﻙ ﺍﻻﺭﺘـﻴﺎﺡ، ﻋـﻥ ﺭﻀـ ًـﺎﻓﻴﻪ ﻭﻴﺭﻏﺏ ﻴﻨﺘﻅﺭﻩ
  .2ﺒﻁﻴـﺒﺔ ﺨـﺎﻁﺭ
  :ﺍﻻﺼﻁﻼﺤﻲ ﺍﻟﺘﻌﺭﻴﻑﺏ ـ 
 ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻟﻤﻔﻬﻭﻡ ﻋﻠﻴﻪ ﻭﻤﺘﻔﻕ ﻤﺤﺩﺩ ﺘﻌﺭﻴﻑ ﺇﻋﻁﺎﺀ ﺤﻭل ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﻴﻥ ﺒﻴﻥ ﺍﺘﻔﺎﻕ ﻴﻭﺠﺩ ﺍﻵﻥ ﺤﺘﻰ
 ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﻴﻥ ﻤﻥ ﺍﻟﻜﺜﻴﺭ ﻟﺩﻯ ﻭﺍﻟﻨﻘﺎﺵ ﺍﻟﺠﺩل ﻤﻥ ﺍﻟﻜﺜﻴﺭ ﻴﺜﻴﺭ ﺍﻟﻤﻭﻀﻭﻉ ﺍﺫﻫ ﻴﺯﺍل ﻓﻼ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ،
 ﻟﻠﺭﻀﺎ ﻤﺤﺩﺩ ﺘﻌﺭﻴﻑ ﺎﻏﺔﺼﻴ ﺤﻭل ﺍﻻﺘﻔﺎﻕ ﻋﺩﻡ ﺃﻭ ﺍﻻﺨﺘﻼﻑ ﺍﺫﻫ ﻴﺭﺠﻊﺤﻴﺙ  ،ﻟﻪ ﻭﺍﻟﺩﺍﺭﺴﻴﻥ
 ﺃﻥ ﺒﺎﺤﺙ ﻜل ﻴﺤﺎﻭل ﺇﺫﺍ ﻭﺍﺤﺩ، ﺠﺎﻨﺏ ﻤﻥ ﺘﻨﺎﻭﻟﺘﻪ ﺍﻟﺘﻲ ﻭﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺍﻟﻜﺘﺎﺒﺎﺕ ﺘﻌﺩﺩ ﺇﻟﻰ ﻴﻔﻲـﺍﻟﻭﻅ
 ﺫﻱـﺍﻟ ﺤﺙـﺍﻟﺒ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﻓﻲ ﻭﻴﺴﺘﺨﺩﻤﻪ ،ﺒﻪ ﺨﺎﺼﺎ ﻭﺘﻌﺭﻴﻔﺎ ﺎـﻤﻌﻴﻨ ﻤﻔﻬﻭﻤﺎ ﻭﻴﻁﻭﺭ ﻴﺴﺘﺤﺩﺙ
 ﻨﺤﻭ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﻤﺸﺎﻋﺭ ﻋﻥ ﻋﺒﺎﺭﺓ ﺃﻨﻪ ﻋﻠﻰ "ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺎــﺍﻟﺭﻀ" ﺇﻟﻰ ﻨﻅﺭﻴ ﻤﺎ ﺒﺎــﻏﺎﻟ ، ﺤﻴﺙﺒﻪ ﻴﻘﻭﻡ
 ﻗﺩ ﻤﺎ ﻓﺭﺩ ﺭﻀﺎ ﺴﺒﺏﻴ ﻤﺎ ﻥﺃﻭ ﻓﻴﻬﺎ، ﻓﻌﺎل ﻋﻀﻭ ﻭﺃﻨﻪ ﻤﺅﺴﺴﺘﻪ ﺇﻟﻰ ﻤﺎﺀـﺒﺎﻻﻨﺘ ﻌﻭﺭﻩـﻜﺸ ﻋﻤﻠﻪ
، ﻭﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻤﺘﻌﺩﺩﺓ ﻭﺩﻭﺍﻓﻊ ﺤﺎﺠﺎﺕ ﻟﺩﻴﻪ ﻤﻌﻘﺩ ﻤﺨﻠﻭﻕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻥ ﺃﻥ ﺒﺎﻋﺘﺒﺎﺭ ﺨﺭ،ﺁ ﻓﺭﺩ ﺭﻀﺎ ﻋﺩﻡ ﻴﺴﺒﺏ
 ﺒﺎﻉﺸﺍﻹ ﻟﻤﺩﻯ ﺎﺍﻨﻌﻜﺎﺴ ﺍﻋﺘﺒﺎﺭﻫﺎ ﻴﻤﻜﻥ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻌﻤل ﺘﺠﺎﻩ ﻭﺃﺤﺎﺴﻴﺴﻪ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻤﺸﺎﻋﺭ ﻋﻥﻴﻌﺒﺭ  "ﻓﻬﻭ
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  .784، ص 6891، ﺑﯿﺮوت، دار اﻟﻔﻜﺮ، اﻟﻤﻌﺠﻢ اﻟﻠﻐﻮي - 2
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 ﺒﻴﺌﺔ ﻭﻤﻥ ﻤﻌﻪ ﺭﺌﻴﺴﻴﺔ ﺎﺕﻴﺴﻠﻭﻜ ﻭﻤﻥ ﻓﻴﻪ ﺘﺸﺎﺭﻜﻪ ﺍﻟﺘﻲ ﻭﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ،ﺍﻟﻌﻤل ﺍﺫﻫ ﻤﻥ ﻴﺤﻘﻘﻪ ﺍﻟﺫﻱ
   .1"ﺍﻷﻋﺭﺍﺽ"ﺸﺨﺼﻴﺘﻪ ﻫﻴﻜل ﻋﻥ ﻓﻀﻼ ﻋﺎﻡ ﺒﻭﺠﻪ ﻭﺍﻟﺨﺎﺭﺠﻴﺔ" ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ "ﺍﻟﺩﺍﺨﻠﻴﺔ ﻟﻌﻤلﺍ
ﻭﺘﻭﻟﻲ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻤﻭﻀﻭﻋﺎﺕ ﺍﻵﺩﺍﺀ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ، ﻭﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺨﺎﺼﺔ، ﻭﻟﻜﻨﻬﺎ ﻻ ﺘﹸﻬﻤل 
 ﺘﻐﻴﺏ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺍﻻﺴﺘﻘﺎﻻﺕ، ﻓﻬﻲ ﺃﻤﻭﺭ ﻴﻤﻜﻥ ﺘﺭﺠﻤﺘﻬﺎ ﺇﻟﻰ ﺃﻤﻭﺍل ﻤﻥ ﻀﻤﻥ ﻤﻴﺯﺍﻨﻴﺔ ﻤﻭﻀﻭﻋﺎﺕ
، "ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ"ﻟﻜﻥ ﺍﻟﻤﻭﻀﻭﻉ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻨﺎل ﺍﻫﺘﻤﺎﻤﺎ ﺃﻜﺒﺭ، ﻤﻥ ﻭﺠﻬﺔ ﻨﻅﺭ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ﻫﻭ . ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ
ﺇﻻ ﺃﻥ ﻤﺜل ﻤﻭﻀﻭﻉ ﺍﻟﺭﻀﺎ، ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ، ﺍﻟﺘﻐﻴﺏ، ﺍﻟﺠﻭﺩﺓ، ﻭﺍﻻﺴﺘﻘﺎﻟﺔ ﻜﻠﻬﺎ ﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺘﺎﺒﻌﺔ، ﻭﻟﻬﺎ 
، ﻓﻲ ﻤﺠﺎل ﺍﻟﺒﺤﺙ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻲ، ﻭﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ، ﺤﻴﺙ ﺃﻥ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﻴﺘﻜﻭﻥ ﻤﻥ ﺃﻫﻤﻴﺘﻬﺎ
ﺍﺘﺠﺎﻫﺎﺕ، ﻭﻤﺸﺎﻋﺭ ﺨﺎﺼﺔ ﺒﻤﻬﻨﺔ ﺍﻟﻔﺭﺩ، ﻭﻴﺤﺘﻤل ﺃﻥ ﺘﺴﺎﻫﻡ ﺠﻤﻴﻊ ﻤﺤﺩﺩﺍﺕ ﺍﻟﻤﻬﻨﺔ، ﺍﻟﺴﻠﺒﻲ ﻤﻨﻬﺎ 
 ﺘﻁﻭﺭ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻤل ﻋﻥ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻤﻔﻬﻭﻡ " :ﻲ، ﻓﻲ ﺘﻜﻭﻴﻥ ﻤﺸﺎﻋﺭ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻭﺍﻟﺴﺭﻭﺭ، ﻜﻤﺎ ﺃﻥﻭﺍﻻﻴﺠﺎﺒ
ﻤﻜﻭﻨﺎﺕ  ﺘﺤﻠل ﻤﺭﻜﺒﺔ ﻨﻅﺭﺓ ﺇﻟﻰ ﻭﻅﻴﻔﺘﻪ ﺃﻭ ﻋﻤﻠﻪ ﻨﺤﻭ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻋﺎﻡ ﻴﺤﻤﻠﻪ ﺸﻌﻭﺭ ﻨﻪﺃ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺒﺴﻁﺔ ﺍﻟﻨﻅﺭﺓ
  . 2 "ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺸــﻌﻭﺭ ﻤﺼﺎﺩﺭ ﻭﻋﻭﺍﻤل
 ﻴﺸﻴﺭ، ﺇﻟﻰ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﺘﺠﺎﻫﺎﺕ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻨﺎﺤﻴﺔ ﻋﻤﻠﻪ، ﻭﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﺠﺎل ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻟﺘﻔﺭﻗﺔ ﻪ ﺃﻨﻜﻤﺎ
ﻭﻥ ﺭﺍﻀﻴﺎ، ﻫﻭ ﺠﺎﻨﺏ ﺍﻟﺭﻀﺎ، ﺃﻱ ﻤﻴل ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻷﻥ ﻴﻜ: ﺒﻴﻥ ﺠﺎﻨﺒﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﻗل ﻤﻥ ﺍﻟﺭﻀﺎ، ﻓﺎﻷﻭل
ﺍﻟﻌﻤل ﺫﺍﺘﻪ، ﺍﻟﺩﺍﻓﻊ، ﺍﻟﺘﺭﻗﻴﺎﺕ، ﺍﻟﺘﻘﺩﻴﺭ، : ﺒﺩﺭﺠﺎﺕ ﻤﺘﻔﺎﻭﺘﺔ ﻋﻥ ﺍﻷﻭﺠﻪ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻟﻠﻌﻤل، ﻭﻤﻥ ﺃﻤﺜﻠﺔ ﺫﻟﻙ
  .ﺍﻟﻤﻨﺎﻓﻊ، ﻅﺭﻭﻑ ﻭﺸﺭﻭﻁ ﺍﻟﻌﻤل، ﺍﻹﺸﺭﺍﻑ، ﺯﻤﻼﺀ ﺍﻟﻌﻤل، ﻭﺍﻟﺴﻴﺎﺴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ
ﻭﻫﻨﺎﻙ ﺍﻟﺠﺎﻨﺏ ﺍﻵﺨﺭ ﻤﻥ ﺍﻟﺭﻀﺎ، ﻭﻫﻭ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺒﻭﺠﻪ ﻋﺎﻡ، ﺃﻭ ﺒﻤﻌﻨﻰ ﺁﺨﺭ ﻤﻠﺨﺹ ﻋﺎﻡ ﻴﻌﻤل ﻜﻤﺅﺸﺭ 
: ﺃﻥ ﻴﻌﺒﺭ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺒﻘﻭﻟﻪ: ﻻﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻨﺎﺤﻴﺔ ﻋﻤﻠﻪ، ﻭﻴﻘﻁﻊ ﻋﺎﺒﺭﺍ ﻜل ﺠﻭﺍﻨﺏ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ، ﻭﻤﺜﺎﻟﻪ
ﺒﺼﻔﺔ ﺇﺠﻤﺎﻟﻴﺔ ﺃﺤﺏ ﻋﻤﻠﻲ ﺒﺎﻟﺭﻏﻡ ﻤﻥ ﻭﺠﻭﺩ ﺒﻌﺽ ﺍﻟﺠﻭﺍﻨﺏ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻘﻑ ﺤﺎﺌﻼ ﻟﺘﺤﻘﻴﻕ ﺒﻌﺽ "
، ﻭﻴﻤﺜل ﻤﺘﻭﺴﻁ ﺃﻭ ﻤﺠﻤﻭﻉ ﺍﺘﺠﺎﻫﺎﺕ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻨﺎﺤﻴﺔ ﺍﻟﺠﻭﺍﻨﺏ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻟﻠﻌﻤل، ﻭﺒﻬﺫﺍ ﻴﻤﻜﻥ "ﺍﻟﺘﺤﺴﻴﻨﺎﺕ
  .3ﻔﺭﺩﻴﻥ ﺍﻟﺘﻌﺒﻴﺭ ﻋﻥ ﻨﻔﺱ ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻌﺎﻡ، ﻭﻟﻜﻥ ﻷﺴﺒﺎﺏ ﻤﺨﺘﻠﻔﺔﻟ
  ﺃﻥ "ﻴﺭﻯ ﺍﻟﺫﻱ" ﺴﻭﺒﺭ" ﺘﻌﺭﻴﻑ ﻤﻨﻬﺎ ﺍﻟﻌﻠﻤﺎﺀ ﻤﻥ ﻟﻌـﺩﺩ ﺘﻌﺭﻴﻔﺎﺕ ﺒﻌﻀﻬﻡ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻭﻴﺫﻜﺭ
 ﻭﺴﻤﺎﺕ ﺸﺨﺼﻴﺘﻪ ﻭﻤﻴﻭﻟﻪ ﻟﻘﺩﺭﺘﻪ ﻤﻨﺎﺴﺒﺎﹰ ﻤﻨﻔﺫﺍﹰ ﻓﻴﻪ ﻴﺠﺩ ﺍﻟﺫﻱ ﺍﻟﻤﺩﻯ ﻋﻠﻰ ﻴﺘﻭﻗﻑ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻋﻥ ﻋﻤﻠﻪ ﺭﻀﺎ
 ﺒﻬﺎ ﻴﻠﻌﺏ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺴﺘﻁﻴﻊ ﺃﻥ ﺍﻟﺤﻴﺎﺓ ﻁﺭﻴﻘﺔ ﻭﻋﻠﻰ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻤﻭﻗﻌﻪ ﻋﻠﻰ" ﺒﻭﻟﻭﻙ"ﻴﺘﻭﻗﻑ ﺃﻴﻀﺎﹰ  ﻜﻤﺎ ﻭﻗﻴﻤﻪ،
 ﻤﻥ ﻤﺤﺼﻠﺔ ﻟﻠﻌﺩﻴﺩ "ﺒﺄﻨﻪ ﻋﻥ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﺭﻀﺎ" ﺒﻭﻟﻭﻙ" ﻭﻴﻌﺭﻑ ، "ﻨﻤﻭﻩ ﻭﺨﺒﺭﺍﺘﻪ ﻴﺘﻤﺎﺸﻰ ﻤﻊ ﺍﻟﺫﻱ ﺍﻟﺩﻭﺭ
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 ﻟﻠﻌﻤل ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺘﻘﺩﻴﺭ ﻓﻲ ﻨﻔﺴﻪ ﺍﻟﻤﺭﺘﺒﻁﺔ ﺒﺎﻟﻌﻤل ﻭﻴﻜﺸﻑ ﻋﻥ ﺍﻟﻤﺭﻏﻭﺒﺔ ﺍﻟﻤﺭﻏﻭﺒﺔ ﻭﻏﻴﺭ ﺍﻟﺨﺒﺭﺍﺕ
 ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﻓﻲ ﺍﻟﻔﺸل ﺃﻭ ﺍﻟﻨﺠﺎﺡ ﺍﻟﺸﺨﺼﻲ ﻤﺩﻯ ﻋﻠﻰ ﺩﺭﺠﺔ ﻜﺒﻴﺭﺓﺍﻟﺘﻘﺩﻴﺭ ﺒ ﻫﺫﺍ ﻭﻴﺴﺘﻨﺩ ﻭﺇﺩﺍﺭﺘﻪ،
  .1ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻐﺎﻴﺎﺕ ﺇﻟﻰ ﺴﺒﻴل ﺍﻟﻭﺼﻭل ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺇﺩﺍﺭﺓ ﻴﻘﺩﻤﻬﺎ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﻋﻠﻰ ﺍﻹﺴﻬﺎﻤﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ،
 ﺍﻟﻤﻔﻬﻭﻡ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻤل ﻫﺫﺍ ﻋﻥ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻤﺠﺎل ﻓﻲ ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﻴﻥ ﺃﻭﺍﺌل ﻤﻥ ﻴﻌﺩ  ﺍﻟﺫﻱ"ﻫﻭﺒﻙ "ﻭﻴﻌﺭﻑ
  ."2 ﻋﻤﻠﻪ ﻋﻥ ﺍﻟﻤﻭﻅﻑ ﺭﺍﻀﻴﺎﹰ ﺘﺠﻌل ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ ﻭﺍﻷﻭﻀﺎﻉ ﻭﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻴﺔ ﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﻤﻥ ﺃﻨﻪ
 ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﺒﺎﻟﻘﻨﺎﻋﺔ ﺍﻟﺸﻌﻭﺭ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻋﻥ ﺍﻟﻌﻤل ﻫﻭ ﺃﻥ" ﻭﻤﻥ ﺃﻜﺜﺭ ﺍﻟﺘﻌﺭﻴﻔﺎﺕ ﺘﻜﺎﻤﻼ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺭﻯ 
 ﺍﻟﺜﻘﺔ ﻭﻤﻊ ﺍﻟﻌﻤل ﻨﻔﺴﻪ ﻭﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﻌﻤل ﻤﻊ ﻭﺍﻟﺘﻭﻗﻌﺎﺕ ﻭﺍﻟﺭﻏﺒﺎﺕ ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﻹﺸﺒﺎﻉ ﺍﻟﺴﻌﺎﺩﺓ ﻭﺍﻻﺭﺘﻴﺎﺡ ﺃﻭ
 ﺤﻴﺙ ﻴﺠﻤﻊ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺘﻌﺭﻴﻑ " ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺫﺍﺕ ﺍﻷﺨﺭﻯ ﻭﺍﻟﻤﺅﺜﺭﺍﺕ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﻌﻤل ﻭﻤﻊﻟﻠ ﻭﺍﻟﻭﻻﺀ ﻭﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ
  .3ﻤﻨﻔﺼﻠﺔ ﺍﻟﺘﻌﺭﻴﻔﺎﺕ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﺒﺼﻭﺭﺓ ﻤﻥ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺠﺎﺀﺕ ﻭﺨﺎﺭﺠﻴﺎﹰ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻟﻤﺅﺜﺭﺓ ﺩﺍﺨﻠﻴﺎﹰ ﺃﻏﻠﺏ ﺒﻴﻥ
 ﺤﺎﺠﺎﺕ ﺇﺸﺒﺎﻉ ﺩﺭﺠﺔ :ﺃﻨﻪ ﻋﻠﻰ ﻨﺹ ﺤﻴﺙ ﺍﻟﻌﻤل، ﻟﻠﺭﻀﺎ ﻋﻥ ﺸﺎﻤﻼ ﺘﻌﺭﻴﻔﺎ ﺁﺨﺭﻭﻥ ﻭﻴﻠﺨﺹ
 ﺒﺎﻟﺒﻴﺌﺔ، ﻴﺘﺼل ﻤﺎ ﻭﻤﻨﻬﺎ ﺫﺍﺘﻪ، ﺒﺎﻟﻌﻤل ﻴﺘﺼل ﻤﻨﻬﺎ ﻤﺎ ﻤﺘﻌﺩﺩﺓ، ﻋﻭﺍﻤل ﻤﻥ ﺒﺎﻉﺍﻹﺸ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻔﺭﺩ، ﻭﻴﺘﺤﻘﻕ
 ﻟﻁﻤﻭﺤﺎﺘﻪ ﻤﺤﻘﻘﺎﹰ ﻋﻤﻠﻪ، ﻋﻥ ﺭﺍﻀﻴﺎﹰ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﺘﺠﻌل ﺃﻥ ﻤﻥ ﺸﺄﻨﻬﺎ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﻭﺘﻠﻙ ﻭﻤﺎ ﻴﺘﺼل ﺒﺎﻟﻔﺭﺩ ﺫﺍﺘﻪ،
       ﻋﻠﻴﻪ ﻴﺤﺼل ﻭﺒﻴﻥ ﻤﺎ ﻋﻤﻠﻪ ﻤﻥ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻴﺭﻴﺩﻩ ﻤﺎ ﻤﻊ ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ ﻭﻤﺘﻨﺎﺴﺒﺎﹰ ﻭﻤﻴﻭﻟﻪ ﻭﺭﻏﺒﺎﺘﻪ ﻭﺘﻁﻠﻌﺎﺘﻪ
ﻭﺍﻟﻘﻨﺎﻋﺔ ﺃﻭ  ﺒﺎﻻﺭﺘﻴﺎﺡ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﺍﻟﺸﻌﻭﺭ ﺃﻨﻪ ﻋﻠﻰ ﺃﻴﻀﺎ  ﻴﻌﺭﻑ، ﻜﻤﺎ 4ﻤﻨﻪ ﻴﻔﻭﻕ ﺘﻭﻗﻌﺎﺘﻪ ﺍﻟﻭﺍﻗﻊ ﺃﻭ ﻓﻲ
  . 5ﺍﻹﻨﺴﺎﻥ ﻴﺅﺩﻴﻪ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﺫﻱ ﻤﻥ  ﺍﻟﺴﻌﺎﺩﺓ
ﺍﻟﻤﺸﺎﻋﺭ  ﻭﻫﺫﻩ ﺃﻋﻤﺎﻟﻬﻡ، ﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻤﺸﺎﻋﺭ ﻋﻠﻰ ﻴﻁﻠﻕ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺃﻥ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺁﺨﺭﻭﻥ ﻭﻴﺭﻯ
ﻴﻜﻭﻥ، ﻜﻤﺎ  ﺃﻥ ﻴﻨﺒﻐﻲ ﺒﻤﺎ ﺍﻹﺩﺭﺍﻙ ﻭﺍﻟﺜﺎﻨﻲ ﻜﺎﺌﻥ، ﻫﻭ ﺒﻤﺎ ﺍﻹﺩﺭﺍﻙ ﻫﻭ ﺍﻷﻭل  ﻋﻠﻰ ﺍﻋﺘﻘﺎﺩﻴﻥ،ﺘﻌﺘﻤﺩ
ﻭﻴﺘﻭﻗﻑ ﺫﻟﻙ ﻋﻠﻰ  ﻨﺤﻭ ﺍﻟﻭﻅﺎﺌﻑ، ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻗﺒل ﻤﻥ ﺍﻟﻌﺎﻁﻔﻴﺔ ﺍﻟﻤﻭﺍﻗﻑ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺒﺄﻨﻪ ﻴﻌﺭﻑ
ﺍﻟﻔـﺭﺩ ﻟﻬـﺫﻩ  ﻭﺃﻭﻟـﻭﻴﺎﺕ ﻟﻠﻔـﺭﺩ، ﺒﻴـﺌﺔ ﺍﻟﻌـﻤل ﺘﻘﺩﻤﻬﺎ ﺍﻟـﺘﻲ ﻭﺍﻻﻨﺴـﺠﺎﻡ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﻜﺎﻓﺂﺕ ﺍﻟﻤﻼﺌﻤﺔ
 . 6ﺍﻟﻭﻅﺎﺌﻑ
  
                                                
، ﺟﺎﻣﻌѧﺔ ﻟﺴﻌﻮدﯾﺔاﻟﺮﺿﺎ اﻟﻮﻇﯿﻔﻲ ﻟﻠﻘﻮى اﻟﺒﺸﺮﯾﺔ اﻟﻌﺎﻣﻠﺔ ﻓﻲ اﻟﻤﻤﻠﻜﺔ اﻟﻌﺮﺑﯿﺔ اأﺳﻌﺪ ﻣﺤﻤﺪ ﻣﺤﺴﻦ ورﺳﻼن ﻧﺒﯿﻞ إﺳﻤﺎﻋﯿﻞ،  - 1
  .82، ص 2891اﻟﻤﻠﻚ ﻋﺒﺪ اﻟﻌﺰﯾﺰ، ﻣﻜﺘﺐ اﻻﻗﺘﺼﺎد واﻹدارة، 
 .541، صﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ، ﻣﺤﻤﺪ ﻋﺒﺪا آل ﻧﺎﺟﻲ - 2
  .61، ص ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖﻋﺒﺪ اﷲ ﻣﺤﻤﺪ ﻋﺒﺪ اﻟﺮﺣﻤﺎن،  - 3
 .96 ، صﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ،  ﺳﻠﻄﺎن ﻋﻮﯾﺪاﻟﻤﺸﻌﺎن - 4
، 5991، اﻟﺮﯾѧﺎض، ﻣﻌﮭѧﺪ اﻹدارة، ﺑﺎﻟﻤﻤﻠﻜﺔ اﻟﻌﺮﺑﯿﺔ اﻟѧﺴﻌﻮدﯾﺔ دواﻓﻊ اﻟﻌﺎﻣﻠﯿﻦ ﻓﻲ اﻷﺟﮭﺰة اﻟﺤﻜﻮﻣﯿﺔ اﻟﻌﺪﯾﻠﻲ ﻧﺎﺻﺮ ﻣﺤﻤﺪ،  - 5
 .611ص 
، ﻣﺠﻠѧﺔ ﺑﯿﻦ ﺿﻐﻮط اﻟﻌﻤﻞ وﺑﯿﻦ اﻟﻮﻻء اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﻲ واﻷداء واﻟﺮﺿﺎ اﻟѧﻮﻇﯿﻔﻲ واﻟѧﺼﻔﺎت اﻟﺸﺨѧﺼﯿﺔ  اﻟﻌﻼﻗﺔ،  اﻟﻤﯿﺮ ﻋﺒﺪ اﻟﺮﺣﯿﻢ  - 6
 .312، ص 5991اﻹدارة اﻟﻌﺎﻣﺔ، اﻟﺮﯾﺎض، ﻣﻌﮭﺪ اﻹدارة اﻟﻌﺎﻣﺔ، اﻟﻌﺪد اﻟﺜﺎﻧﻲ،  
  ﻤﺔ   ﺍﻟﺮﺿﺎ ﺍﻟﻮﻇﻴﻔﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻈ                                                         :                  ﺍﻟﺜﺎﻟﺚﺍﻟﻔـــﺼﻞ 
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 ﻋﻥ ﻨﻅﺭﺓ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻟﻌﻤﻠﻪ ﺃﻭ ﻟﻭﻅﻴﻔﺘﻪ، ﻨﺎﺘﺠﺔ ﺴﺎﺭﺓ، ﻋﺎﻁﻔﻴﺔ ﺤﺎﻟﺔ ﺃﻨﻪ ﻋﻠﻰ ﻜﺫﻟﻙ "ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ" ﻭﻴﻌﺭﻑ
ﻭﻴﺭﺘﺒﻁ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺒﻌﻭﺍﻤل ﻋﺩﻴﺩﺓ ﻤﺜل ﺍﻟﺭﺍﺘﺏ، ﻭﺴﺎﻋﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤل، ﻭﻓﺭﺹ ﺍﻟﺘﺭﻗﻲ، ﻭﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﻤﻊ 
  .1ﺍﻟﺯﻤﻼﺀ ﻭﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ
 ﻤﻥ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺘﻨﺸﺄ ﻋﻥ ﺍﻟﺘﻭﺍﻓﻕ ﺒﻴﻥ ﻤﺎ ﻴﺘﻭﻗﻌﻪ ﺸﻌﻭﺭﻴﺔ ﻅﺎﻫﺭﺓ ﻋﻥ ﺃﻨﻪ ﻋﺒﺎﺭﺓﺒﻌﻀﻬﻡ ﻴﺭﻯ ﻭﻗﺩ 
 ﺇﺸﺒﺎﻉ ﺍﻟﺤـﺎﺠﺎﺕ ﺸﻌﻭﺭ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺒﻤﺩﻯ ﺩﺭﺠﺔ ﻋﻥ ﻋﺒﺎﺭﺓ ﻓﻌﻼﹰ، ﻭﻫﻭ ﻜﺫﻟﻙ ﻋﻠﻴﻪ ﻴﺤﺼل ﻤﺎ ﻭﺒﻴﻥ ﻋﻤﻠﻪ
 .2ﺃﺨـﺭﻯ ﻤﻌﻴﻨﺔ ﻗـﻴﺎﺴﻪ ﺒﺄﺩﺍﺀ ﻭﻅﻴـﻔﺔ ﺨـﻼل ﻭﻤﻥ ﻭﻅﻴﻔــﺘﻪ، ﻤﻥ ﻴﺸـﺒﻌﻬﺎ ﺃﻥ ﻓﻲ ﻴﺭﻏﺏ ﺍﻟـﺘﻲ
ﻨﺤﻭ  ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺤﻤﻠﻬﺎ ﺍﻟﻌﺎﻁﻔﻴﺔ ﺍﻻﺘﺠﺎﻫﺎﺕ ﺇﻟﻰ ﻟﻺﺸﺎﺭﺓ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻨﻔﺱ ﻋﻠﻤﺎﺀ ﻭﻗﺩ ﺍﺴﺘﺨﺩﻡ
ﺍﻟﺫﻱ  ﺍﻟﺸﻲﺀ ﻫﻭ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺃﻥ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺇﻟﻰ "ﻫﺭﺒﻭﻙ" ﻓﻴﺸﻴﺭ ﺍﻟﺴﻠﻭﻜﻴﺔ، ﺍﻟﺼﻭﺭ ﺒﺸﺘﻰ ﺭ ﻋﻨﻬﺎﻴﻌﺒ ﻭ ﺍﻟﻌﻤل،
 ﺘﺅﺩﻱ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﻭﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ ﻭﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ ﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺘﻜﻭﻥ ﻭ ﻨﺤﻭﻩ، ﺘﻅﻬﺭ ﺍﻫﺘﻤﺎﻤﺎ
  .ﻋﻤﻠﻲ ﺭﺍﺽ ﻋﻥ ﺒﺄﻨﻨﻲ ﻴﻘﻭل ﺒﺼﺩﻕ ﺒﺎﻟﻔﺭﺩ ﻷﻥ
 ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﺴﻴﺌﺔ، ﺃﻭ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺍﻟﺤﺴﻨﺔ ﺭﻤﺸﺎﻋ ﻓﻲ ﻴﺘﻤﺜل ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺃﻥ ﺇﻟﻰ" ﻫﺭﺯﺒﺭﺝ" ﻭﻴﺸﻴﺭ
ﻜﻤﺎ  ﺒﻪ، ﺍﻟﻤﺤﻴﻁﺔ ﺒﺎﻟﺒﻴﺌﺔ ﻭ ﺒﺎﻟﻌﻤل ﻨﻔﺴﻪ، ﺘﺘﻌﻠﻕ ﺍﻟﺘﻲ ﻭﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ، ﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﻴﺸﻌﺭ ﺒﻬﺎ، ﺤﻭل
 ﺸﻌﻭﺭﺍ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻴﻌﺘﺒﺭ ﻓﻬﻭ ﻤﺭﻓﻭﺽ، ﺃﻤﺭ ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻗﻴﺎﻡ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺃﻥ" ﻟﻭﻙ" ﻴﺭﻯ
 ﻭﺒﻴﺌﺔ ﻋﻤﻠﻪ ﺇﻟﻰ ﻭﻨﻅﺭﺘﻪ ﺍﻟﻔﺭﺩ، ﻗﻴﻡ ﻓﻴﻬﺎ ﺘﺘﺩﺍﺨل ﻴﺔﻋﻤﻠ ﻓﻬﻭ ﻋﻤﻠﻪ، ﻋﻥ ﺭﻀﺎ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻨﺎﺘﺠﺎﹰ، ﻋﻥ ﺒﺎﻟﺴﻌﺎﺩﺓ
 ﻫﺫﺍ ﻤﻥ ﻋﻠﻴﻪ ﻓﻌﻼ ﺤﺼل ﻤﺎ ﻭﺒﻴﻥ ﺍﻟﻔﺭﺩ، ﻴﺭﻴﺩﻩ ﻤﺎ ﺒﻴﻥ ﺒﺎﻟﻔﺭﻕ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻴﺘﺤﻘﻕ ﺫﻟﻙ ﺍﻟﻌﻤل، ﻭﺃﻥ
ﻤﻨﺎﺴﺒﺎ  ﻤﻨﻔﺫﺍ ﻓﻴﻪ ﻴﺠﺩ ﺍﻟﻤﺩﻯ ﺍﻟﺫﻱ ﻋﻠﻰ ﻴﺘﻭﻗﻑ ﺍﻟﻌﻤل ﻋﻥ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺭﻀﺎ ﺃﻥ ﻓﻴﻌﺘﻘﺩ ،"ﺴﻭﺒﺭ" ﻭﺃﻤﺎ .3ﺍﻟﻌﻤل
ﺍﻟﺤﻴﺎﺓ  ﻁﺭﻴﻘﺔ ﻭﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻤﻠﻲ، ﻤﻭﻗﻌﻪ ﻋﻠﻰ ﻴﺘﻭﻗﻑ ﺃﻴﻀﺎ ﻜﻤﺎ ﻭﻗﻴﻤﻪ، ﻴﺘﻪﺸﺨﺼ ﻭﺴﻤﺎﺕ ﻟﻘﺩﺭﺍﺘﻪ، ﻭﻤﻴﻭﻟﻪ
  .ﻭﺨﺒﺭﺍﺘﻪ ﻨﻤﻭﻩ ﻤﻊ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺘﻤﺎﺸﻰ ﺍﻟﺩﻭﺭ ﺒﻬﺎ ﺃﻥ ﻴﺅﺩﻱ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺴﺘﻁﻴﻊ
 :ﻴﻌﻨﻲ  ﻓﻬﻭﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻠﺭﻀﺎ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﺍﻟﺘﻌﺭﻴﻔﺎﺕ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻟﺍﺴﺘﻌﺭﺍﺽﻜﻤﺎ ﺃﻨﻪ ﻤﻥ ﺨﻼل 
 .ﻭﺍﻟﺭﻏﺒﺎﺕ ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﺇﺸﺒﺎﻉ ﻋﻥ ﻭﺍﻟﻘﺒﻭل ﺍﻟﻘﻨﺎﻋﺔ ﻤﻥ ﺤﺎﻟﺔ  -1
 .ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﺔ ﻋﻥ ﺎﻨﺎﺘﺠ ﺍﻹﺸﺒﺎﻉ ﻴﻜﻭﻥ ﺃﻥ  -2
 .ﻟﻪ ﻭﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻭﺍﻟﻭﻻﺀ ﺒﺎﻟﺜﻘﺔ ﻭﺍﻟﺸﻌﻭﺭ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺒﻴﺌﺔ ﻨﻔﺴﻪ ﺍﻟﻌﻤل ﻤﻊ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺘﻔﺎﻋل  -3
                                                
  .436، ص 8002، ﻋﻤﺎن، دار واﺋﻞ، ﻧﻈﺮﯾﺔ اﻟﻤﻨﻈﻤﺔ واﻟﺘﻨﻈﯿﻢﺗﻲ ﻣﺤﻤﺪ ﻗﺎﺳﻢ، اﻟﻘﺮﯾﻮ - 1
، ﻣﻜﺘﺒﺔ اﻟﻤﻠѧﻚ ﻓﮭѧﺪ اﻟﺮﺿﺎ اﻟﻮﻇﯿﻔﻲ ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﯿﻦ ﻓﻲ اﻟﻤﻜﺘﺒﺎت اﻟﺠﺎﻣﻌﯿﺔ ﺑﺎﻟﻤﻤﻠﻜﺔ اﻟﻌﺮﺑﯿﺔ اﻟﺴﻌﻮدﯾﺔ اﻟﺮﯾﺎضاﻟﺴﺎﻟﻢ ﺳﺎﻟﻢ ﻣﺤﻤﺪ،   - 2
  .74-44، ص ص 7991اﻟﻮﻃﻨﯿﺔ 
، ﻣﺠﻠﺔ ﺟﺎﻣﻌﺔ اﻟﻤﻠﻚ ﺳﻌﻮد، اﻟﻌﻠﻮم ﺴﻌﻮدي ﻓﻲ اﻟﻘﻄﺎﻋـﯿﻦ اﻟﻌــﺎم واﻟﺨﺎصاﻟﺮﺿﺎ اﻟﻮﻇﯿﻔﻲ ﻟﻠﻤﻮﻇﻒ اﻟاﻟﻨﻤﺮ،   ﺳﻌﻮد ﺑﻦ ﻣﺤﻤﺪ- 3
 .47-37، ص ص 2991اﻹدارﯾﺔ، اﻟﻤﺠﻠﺪ اﻟﺨﺎﻣﺲ، اﻟﺮﯾﺎض، ﺟﺎﻣﻌﺔ اﻟﻤﻠﻚ ﺳﻌﻮد، 
  ﻤﺔ   ﺍﻟﺮﺿﺎ ﺍﻟﻮﻇﻴﻔﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻈ                                                         :                  ﺍﻟﺜﺎﻟﺚﺍﻟﻔـــﺼﻞ 
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  .1ﻟﻐﺎﻴﺎﺘﻪ ﺍﻟﻌﻤل ﺘﺤﻘﻴﻕ ﻤﺩﻯ ﻭﻋﻥ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻓﻌل ﺭﺩﻭﺩ -4
 ﻋﻠﻰ ﺘﻌﺩﺩ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﺩﻟﻴل ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻟﻤﺼﻁﻠﺢ ﺍﻟﺘﻌﺭﻴﻔﺎﺕ ﻤﻥ ﻭﻏﻴﺭﻫﺎ ﻭﺭﺩﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﺘﻌﺭﻴﻔﺎﺕ ﺇﻥ
ﻭﺍﻟﻜﺸﻑ  ﺘﻭﻀﻴﺢ ﻤﺎﻫﻴﺘﻪ ﻭﺠﻬﺎﺕ ﺍﻟﻨﻅﺭ ﻓﻲ ﻭﺘﺒﺎﻴﻥ ﺍﻟﻤﺼﻁﻠﺢ، ﻟﻬﺫﺍ ﻁﺭﻕ ﺍﻟﺘﺨﻼﻟﻬﺎ ﻥﺍﻟﺯﻭﺍﻴﺎ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻡ ﻤ
  .ﺍﻟﻤﺠﺎﻻﺕ ﺸﺘﻰ ﺒﻤﻜﺎﻥ  ﻟﻠﻤﺨﺘﺼﻴﻥ ﻓﻲ ﻤﻥ ﺍﻷﻫﻤﻴﺔ ﻴﻌﺩ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺃﻥ ﻤﻭﻀﻭﻉ ﻋﻥ ﻁﺒﻴﻌﺘﻪ، ﺫﻟﻙ
  
 ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻨﺸﺄﺓ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺒﺎﻟﺭﻀﺎ: ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ
 ﺍﻟﺩﻭل ﺍﻟﻤﺘﻘﺩﻤﺔ، ﻓﻲ ﺍﻟﺤﺎﻟﻲ ﺍﻟﻘﺭﻥ ﺒﺩﺍﻴﺔ ﻤﻨﺫ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺒﻤﻭﻀﻭﻉ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺘﺯﺍﻴﺩ
ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ  ﻭﻻﺀ ﻟﻀﻤﺎﻥ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔ، ﺍﻟﺜﻭﺭﺓ ﻤﻨﺫ ﺍﻟﻤﺴﺘﻤﺭﺓ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻤﺤﺎﻭﻻﺕ ﺇﻟﻰ ﻤﺭﺩ ﺫﻟﻙ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﻭﻟﻌل
 ﻋﺩﻴﺩﺓ ﻟﻌﻭﺍﻤل ﺘﺤﻘﻴﻘﻪ ﻓﻲ ﻤﻜﺸﻭﻓﹰﺎ ﺒﺎﺕ ﺍﻟﻭﻻﺀ ﺃﻥ ﻫﺫﺍ ﺎ، ﺇﻻﺒﻬ ﻴﻌﻤﻠﻭﻥ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﻭﺘﺄﻴﻴﺩﻫﻡ ﻷﻫﺩﺍﻑ
 ﺍﻟﺠﻨﺴﻴﺔ، ﻤﺘﻌﺩﺩﺓ ﺍﻟﺸﺭﻜﺎﺕ ﺍﺘﺠﺎﻩ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻠﻜﻴﺔ ﻭﺘﺤﻭل ﺤﺠﻡ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﺎﺕ، ﻓﻲ ﺍﻟﺘﺯﺍﻴﺩ ﺍﻟﻤﺴﺘﻤﺭ ﻤﻥ ﺒﻴﻨﻬﺎ
 ﺍﻟﻌﻤﺎﻟﻴﺔ ﻭﺍﻷﺠﻬﺯﺓ ﺍﻟﻨﻘﺎﺒﺎﺕ ﻗﻭﺓ ﺯﻴﺎﺩﺓ ﺇﻟﻰ ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ ﺍﻟﻤﺘﺯﺍﻴﺩﺓ، ﻭﺤﺩﺓ ﺍﻟﻤﻨﺎﻓﺴﺔ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺍﻟﺘﻘﻨﻴﺔ، ﻭﺯﻴﺎﺩﺓ
  . ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﺍﻟﻭﺍﻀﺢ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﻭﺘﺄﺜﻴﺭﻫﺎ
 ﻌﻠﻬﺎ ﺘﻭﺍﺠﻪ ﻤﺸﻜﻠﺔﻭﺠ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﺔ، ﺍﻟﻘﻭﻯ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺴﻴﻁﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺎﺘﻬﻭﻗﺩﺭ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺴﻠﻁﺔ ﻤﻥ ﺃﻀﻌﻑ ﻭﻫﺫﺍ ﻤﺎ
ﻟﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻫﺩﺍﻑ  ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ﺠﺎﻨﺏ ﻤﻥ ﻭﺍﻟﻭﻻﺀ ﺍﻹﻴﺠﺎﺒﻲ، ﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥ ﻀﻤﺎﻥ ﻜﻴﻔﻴﺔ ﻓﻲ ﺃﺴﺎﺴﻴﺔ، ﻤﺘﻤﺜﻠﺔ
   .ﻤﻬﺎﻤﻬﺎ ﺃﺩﺍﺀ ﻤﻥ ﻴﻤﻜﻨﻬﺎ ﺒﻤﺎ ﻟﺴﻠﻁﺘﻬﺎ، ﺇﻴﺠﺎﺩ ﺍﻟﺸﺭﻋﻴﺔ ﺃﻭ ﻭﺒﻨﺎﺀ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ،
  ﻷﺴﺎﻟﻴﺏﻜﺄﺤﺩ ﺍ ﺍﻟﻌﻤل ﻋﻥ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺒﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﻓﻲ ﺯﻴﺎﺩﺓ ﺴﺒﺒﺎ ﻤﺠﺘﻤﻌﺔ ﺍﻟﺴﺎﺒﻘﺔ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﻜﺎﻨﺕ ﻭﻗﺩ
ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ  ﻤﻭﻀﻭﻉ ﺍﻟﺭﻀﺎ  ﻭﺃﺼﺒﺢ،ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻡ ﻤﻊﻨﻬﻭﺘﻌﺎﻭ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﻻﺀ ﺘﺤﻘﻕ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻷﺩﻭﺍﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﺃﻭ
 ﻋﻠـﻤﺎﺀ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻭﺍﻟﻌـﻤﻠﻴﺔ ﻤـﻥ ﺠـﺎﻨﺏ ﺍﻟﻌﻠـﻤﻴﺔ ﻟﻠـﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﻤﻭﻀﻭﻋﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻌﺭﻀﺕ ﺃﻜﺜﺭ ﻤﻥ
  .2ﻭﻋـﻠﻡ ﺍﻻﺠـﺘﻤﺎﻉ ﻭﻋـﻠﻡ ﺍﻟﻨـﻔﺱ
ﻤﺠﺎل  ﻓﻲ ﺍﻟﺤﺩﻴﺜﺔ ﺍﻟﺘﺤﻭﻻﺕ ﻤﻥ ﻴﻌﺩ ﻸﻓﺭﺍﺩﻟ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻱ ﺒﺎﻟﺠﺎﻨﺏ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻫﺘﻤﺎﻡ ﺃﻥ ﻭﺍﻟﻭﺍﻗﻊ
ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻤﺭﻀﻴﺎ، ﻭﻻ  ﺃﺩﺍﺀ ﻴﻜﻭﻥ ﺃﻥ ﻫﻭ ﺍﻟﻤﺎﻀﻲ ﻓﻲ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻴﻬﻡ ﻤﺎ ﻜل ﻜﺎﻥ ﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ، ﺇﺫ
 ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﺒﺩﺃﺕ ﻤﻊ ﻓﺈﻥ، ﺭﺍﻀﻴﻥ ﻏﻴﺭ ﺃﻭ ﺃﻋﻤﺎﻟﻬﻡ ﻋﻥ ﺭﺍﻀﻴﻥ ﻴﻜﻭﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺃﻥ ﺫﻟﻙ ﻴﻬﻡ ﺒﻌﺩ
 ﻭﺫﻟﻙ ﻨﺘﻴﺠﺔ ﻟﻠﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ، ﻨﻅﺭ ﻭﺠﻬﺎﺕ ﺇﻟﻰ ﻟﺘﻌﺭﻑﺃﻜﺜﺭ ﺒﺎ ﺒﺸﻜل ﺘﻡﺘﻬﻤﻁﻠﻊ ﺍﻟﻘﺭﻥ ﺍﻟﻤﺎﻀﻲ 
                                                
ﺟﻤѧﺮك ﻣﻄѧﺎر اﻟﻤﻠѧﻚ ﻋﺒѧﺪ  ﺑﺎﻟﺘﻄﺒﯿﻖ ﻋﻠѧﻰ داءاﻷﻗﯿﺎس اﻟﺮﺿﺎ اﻟﻮﻇﯿﻔﻲ ﻟﻤﻨﺴﻮﺑﻲ اﻟﺠﻤﺎرك وأﺛﺮة ﻋﻠﻰ  أﺣﻤﺪ راﺑﺢ اﻟﺼﺒﺤﻲ،  - 1
 .3،ص2891، ﻟﺮﯾﺎض ، ﻣﻌﮭﺪ اﻹدارة اﻟﻌﺎﻣﺔ، ااﻟﻌﺰﯾﺰ اﻟﺪوﻟﻲ
، ﻣﺠﻠѧﺔ اﻹدارة ، دراﺳﺔ ﺗﺤﻠﯿﻠﮫ ﻟﻠﺮﺿѧﺎ اﻟѧﻮﻇﯿﻔﻲ ﻷﻋѧﻀﺎء ھﯿﺌѧﺔ اﻟﺘѧﺪرﯾﺲ ﺑﺠﺎﻣﻌѧﺔ اﻟﻘѧﺎھﺮة ﺎ، ﻧﯿﻛﺎﻣﻞ ﻣﺼﻄﻔﻰ واﻟﺒﻜﺮي ﺳﻮ  - 2
  .87، ص 0991 ، ﻋﺪد ﯾﻮﻟﯿﻮ 33ﻣﺠﻠﺪ 
  ﻤﺔ   ﺍﻟﺮﺿﺎ ﺍﻟﻮﻇﻴﻔﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻈ                                                         :                  ﺍﻟﺜﺎﻟﺚﺍﻟﻔـــﺼﻞ 
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 ﺍﻟﺴﻠﻭﻜﻲ ﻋﻠﻰ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﻭﻏﻠﺏ ﺍﻟﻤﺩﺨل ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ، ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻲ ﻓﻲ ﻤﺠﺎل ﺍﻟﺴﻠﻭﻙ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻲ ﺃﺠﺭﻴﺕ ﺍﻟﻌﺩﻴﺩﺓ
  .ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﺎﺕ
 ﻭﺍﻷﺴﺎﻟﻴﺏ ﺍﻟﻭﺴﺎﺌل ﺇﻟﻰ ﺘﻨﻤﻴﺔ ﺩﻑﺘﻬ ﺁﻟﻴﺎﺕ ﻭﺒﺭﺍﻤﺞ  ﻭﻀﻊ ﺍﻟﻌﻤل ﻋﻠﻰ ﻓﻲ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺒﺩﺃﺕ ﺜﻡ ﻪﻭﻤﻨ
 ﻟﺩﻴﻬﻡ، ﺍﻟﻔﻌل ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻭﺭﺩﻭﺩ ﻭﺭﻏﺒﺎﺕ ﻭﻋﻭﺍﻁﻑ ﻭﺃﺤﺎﺴﻴﺱ ﻤﺸﺎﻋﺭﺍﻜﺘﺸﺎﻑ ﻭﺘﻔﺴﻴﺭ  ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﺅﺩﻴﺔ
 ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻬﻡﺭﻭﺤ ﻋﻠﻰ ﻭﺍﻟﻤﺤﺎﻓﻅﺔ ﻭﺘﻨﻤﻴﺘﻬﻡ ،ﻤﻨﻬﺎ ﺘﺨﻔﻴﻑ ﺭﺩﻭﺩ ﺍﻟﻔﻌل ﺍﻟﺴﻠﺒﻴﺔﻟﻬﺎﺩﻓﺔ ﻟﺍ ﺍﻟﺨﻁﻁ ﺇﻗﺘﺭﺍﺡﻭ
ﻭﻅﻴﻔﺘﻪ  ﻋﻥ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺭﻀﺎ ﺃﻥ ﺫﻟﻙ ﻟﻸﻓﺭﺍﺩ، ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻤﻬﻤﺔ ﻤﺴﺄﻟﺔ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺒﺄﻥ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻴﻭﺤﻲ ﻤﻤﺎ. ﺍﻟﻌﺎﻟﻴﺔ
 ﺃﻴﻀﺎ ﻤﻥ ﻨﺎﺤﻴﺔ ﻴﺭﺘﺒﻁ ﺍﻟﺭﻀﺎ  ﻫﺫﺍﺃﻥ ﻜﻤﺎ ﻭﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ، ﺘﻭﺍﻓﻘﻪ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﺘﺤﻘﻴﻕﻟ ﺍﻷﺴﺎﺱ ﺍﻷﻭل ﻴﻌﺩ
    .1ﺍﻟﻌﻤل ﻓﻲ ﺒﺎﻟﻨﺠﺎﺡ ﺨﺭﻯﺃ
 ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺍﻟﺘﻁﺒﻴﻘﻴﺔ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﻗﺩ ﺒﺩﺃﺕ، ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻲ ﺍﻟﻨﻔﺱ ﻋﻠﻡ ﺤﺩﺙ ﻟﺘﺨﺼﺹ ﺍﻟﺫﻱ ﺍﻟﺘﻁﻭﺭ ﻤﻊﻭ
 ﺍﻟﻴﺔﺍﻟﻔﻴﺩﺭ ﺍﻟﺤﻜﻭﻤﺔ ﻗﺎﻤﺕ ﺍﻷﻭﻟﻰ ﺍﻟﻌﺎﻟﻤﻴﺔ ﺍﻟﺤﺭﺏ ﻭﺨﻼل، 0191 ﻋﺎﻡ ﺒﻌﺩ ﺍﻷﻤﺭﻴﻜﻲ ﺍﻟﻤﺤﻴﻁ ﻓﻲ
 ﺇﻟﻰ ﻭﺍﻟﺘﻌﺭﻑ ﺍﻟﻌﺴﻜﺭﻱ ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻟﺘﺩﺭﻴﺏ ﻭﺴﺎﺌل ﻟﺘﺼﻤﻴﻡ ﻋﻠﻤﺎﺀ ﺍﻟﻨﻔﺱ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻲ ﺒﺘﻭﻅﻴﻑ
 ﺇﺜﺭﺍﺀ ﺇﻟﻰ ﺩﻑﺘﻬ ﻜﺎﻨﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﺘﺠﺎﺭﺏ ﻤﻥ ﺒﻤﺠﻤﻭﻋﺔ 7291 ﻋﺎﻡ ﻓﻲ" ﺇﻟﺘﻭﻥ ﻤﺎﻴﻭ"ﻗﺎﻡ  ﻜﻤﺎ. ﻡﺘﻬﺍﺤﺘﻴﺎﺠﺎ
 ﺘﺤﻔﺯ ﺘﻲﺍﻟ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﻤﻥ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻫﻨﺎﻙ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ "ﻤﺎﻴﻭ" ﻭﺘﻭﺼل ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﻓﻲ ﻤﺠﺎل ﺍﻟﻤﻌﺭﻓﺔ
 ﺒﻌﻀﻬﻡ ﺘﺠﺎﻩ ﻜﺸﻌﻭﺭ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻁﻔﻴﺔ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺒﻴﻨﻬﺎ ﻭﺯﻴﺎﺩﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻭﻤﻥ ﺍﻟﻌﻤل ﻋﻠﻰ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ
  .ﻤﻥ ﻤﺸﺭﻓﻴﻬﻡ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻭﻥ ﻴﻠﻘﺎﻩ ﺍﻟﺫﻱ ﻭﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ
 ﻟﺩﻯ ﺍﻤﺘﺯﺍﻴﺩ ﺎﺍﻫﺘﻤﺎﻤ  ﺍﻟﻤﺎﻀﻲﺍﻟﻘﺭﻥ ﻤﻥ ﺍﻟﺜﻼﺜﻴﻨﺎﺕ ﻤﻨﺫ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻤﻭﻀﻭﻉﻗﺩ ﻻﻗﻰ ﻭ
ﻭﺃﻭﺭﺒﺎ ﺍﻟﻐﺭﺒﻴﺔ، ﻓﻘﺩ  ﺍﻷﻤﺭﻴﻜﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﺤﺩﺓ ﺍﻟﻭﻻﻴﺎﺕ ﻓﻲ ﻨﻅﻴﻤﻲﺍﻟﺘ ﻭﺍﻟﺴﻠﻭﻙ ﺍﻟﻨﻔﺱ ﻤﺠﺎل ﻋﻠﻡ ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﻴﻥ ﻓﻲ
 ﻤﻨﺫ (ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ )ﻋﺒﺎﺭﺓ  ﻭﺍﺴﺘﺨﺩﻤﻭﺍ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل ﻋﻥ ﻅﺎﻫﺭﺓ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻋﻠﻤﺎﺀ ﺍﻟﻨﻔﺱ ﺩﺭﺱ
 ﻓﻲ ﻭﻅﺎﺌﻔﻬﻡ، ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﺘﺄﻗﻠﻡ ﻤﺩﻯ ﻋﻠﻰ ﺃﻭ ﺍﻟﺫﺍﺘﻴﺔ ﺍﻟﻤﻭﺍﻗﻑ ﻭﺍﻟﻤﻴﻭل ﻟﻠﺩﻻﻟﺔ ﻋﻠﻰ 0391ﻋﺎﻡ 
 ﺍﻟﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﻭﻤﺸﺎﻋﺭ ﻭﺘﺼﻭﺭﺍﺕ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﻤﻭﺍﻗﻑ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﻴﻥ ﻤﻥ  ﻤﺠﻤﻭﻉﺃﻜﺩ ﺍﻟﺤﻴﻥ ﻭﻤﻨﺫ ﺫﻟﻙ
 .2ﺘﺠﺎﻩ ﻭﻅﺎﺌﻔﻬﻡ
ﺍﻟﺜﻭﺭﺓ  ﺇﺒﺎﻥ ﺍﻟﺘﺤﺩﻴﺩ ﻭﺠﻪ ﻭﻋﻠﻰ، ﺍﻟﺴﺎﺒﻕ ﻓﻲ ﻤﻬﻤﻼ ﻜﺎﻥ ﻜﻤﺎ ﺍﻟﺒﺸﺭﻱ ﺍﻟﻌﻨﺼﺭ ﻴﻌﺩ ﻟﻡﻭ
ﺒﻌﺩ  ﻤﺎ ﺍﻷﻭﻟﻰ ﺤﺘﻰ ﺍﻟﺼﺒﺎﺡ ﺴﺎﻋﺎﺕ ﻤﻥ ﺘﻤﺘﺩ ﻗﺩ ﻁﻭﻴﻠﺔ ﺴﺎﻋﺎﺕ ﻴﻌﻤل ﺍﻟﻤﻭﻅﻑ ﻜﺎﻥ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔ، ﺤﻴﺙ
 ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﺃﻥ ﺤﺭﻜﺔ ﻜﻤﺎ.ﺴﻴﺌﺔ ﻋﻤل ﻅﺭﻭﻑ ﻭﻓﻲ ، ﺍﻟﻴﻭﻤﻲ ﺍﻟﻘﻭﺕ ﻴﺴﺩ ﺯﻫﻴﺩ ﻗﺩ ﻻ ﺍﻟﻐﺭﻭﺏ ﺒﺄﺠﺭ
 ﻋﻥ ﻤﺩﻯ ﻤﺸﻐﻭﻟﻴﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ ﺃﺼﺤﺎﺏ ﻜﺎﻥ ﻓﻘﺩ ، ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺍﻟﻜﺎﻓﻲ ﻫﻲ ﺍﻷﺨﺭﻯ ﺘﻌﻁ ﻟﻡ
                                                
  .82-72، ص ص ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖأﺳﻌﺪ ﻣﺤﻤﺪ ﻣﺤﺴﻦ ورﺳﻼن ﻧﺒﯿﻞ إﺳﻤﺎﻋﯿﻞ،  - 1
  .51، ص ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ ﻣﺤﻤﺪ، اﻟﻌﺪﯾﻠﻲ ﻧﺎﺻﺮ - 2
  ﻤﺔ   ﺍﻟﺮﺿﺎ ﺍﻟﻮﻇﻴﻔﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻈ                                                         :                  ﺍﻟﺜﺎﻟﺚﺍﻟﻔـــﺼﻞ 
 
-  211 - 
ﺒﺸﺭﻜﺔ  "ﻫﺎﻭﺜﻭﺭﻥ" ﺍﻟﻌﻤل، ﻭﻟﻜﻥ ﺘﺠـﺎﺭﺏ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻨﺼﺭ ﺍﻟﺒﺸﺭﻱ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻭﺃﻏﻔﻠﻭﺍ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺘﺤﻘﻴﻕ
 ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻷﻨﻅﺎﺭ ﺇﻟﻰ ﻟﻔﺘﺕ(  2391 - 6291 )ﺍﻟﻔﺘﺭﺓ  ﺎ ﺨﻼلﺒﺄﻤﺭﻴﻜ ﺇﻟﻜﺘﺭﻴﻙ ﻭﻴﺴﺘﺭﻥ
 ﺘﺭﺘﺏ ﻤﻤﺎ  ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻟﺒﺸﺭﻱ ﻭﺤﺎﺠﺎﺘﻪ ﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﻌﻨﺼﺭ ﺤﻭل ﺠﺩﻴﺩﺓ ﺁﻓﺎﻗﹰﺎ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ، ﻭﻓﺘﺤﺕ
  . 1ﻭﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺍﻟﻌﻤل ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻨﻅﺭﺓ ﻓﻲ ﺘﺤﻭل ﺠﺫﺭﻱ ﻋﻠﻴﻪ ﺤﺩﻭﺙ
 ﻋﺎﻡ ﻓﻲ "ﻫﻭﺒﻭﻙ"  ﺒﻬﺎﻗﺎﻡﺍﻟﺘﻲ  ،ﺍﻟﻌﻤل ﻋﻥ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻟﻘﻴﺎﺱﻭﻗﺩ ﻋﺩﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻻﺴﺘﻘﺼﺎﺌﻴﺔ 
ﺍﻟﺭﻀﺎ  ﻋﻥ ﺍﻟﻤﻨﺸﻭﺭﺓ ﺍﻟﻤﻨﻬﺠﻴﺔ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺃﻭﻟﻰ ﻤﻥ، ﺍﻷﻤﺭﻴﻜﻴﺔ" ﺒﻨﺴﻠﻔﺎﻨﻴﺎ"ﺒﻭﻻﻴﺔ " ﻨﻴﻭﻫﻭﺏ" ﻓﻲ 3391
 .2ﺍﻟﻘﺭﻥ ﺍﻟﻌﺸﺭﻴﻥ ﻤﻥ ﺍﻷﻭﻟﻰ، ﺴﻨﺔ ﺍﻟﺜﻼﺜﻴﻥ ﺨﻼل ﺍﻷﻤﺭﻴﻜﻴﻴﻥ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻋﻠﻰ  ﺘﻤﺕﺎﺃﻨﻬ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﻏﻴﺭ
ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ،           ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻷﺒﺤﺎﺙ ﺍﻟﺤﻘﻴﻘﻴﺔ ﻴﺔﺍﻟﺒﺩﺍ ﻨﻘﻁﺔ ﺘﻤﺜل "ﻫﻭﺒﻭﻙ" ﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺃﻥ ﻤﻥﻟﻜﻥ ﻭﺒﺎﻟﺭﻏﻡ 
ﺍﻟﺭﻀﺎ  ﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﻤﻭﻀﻭﻉ ﻓﻲ ﺘﻘﺩﻡ ﺃﻱ ﺃﺠﻠﺕ ﻗﺩ ﺍﻟﺜﺎﻨﻴﺔ، ﺍﻟﻌﺎﻟﻤﻴﺔ ﻭﺍﻟﺤﺭﺏ ﺍﻟﻌﺎﻟﻤﻲ، ﺴﻨﻭﺍﺕ ﺍﻟﻜﺴﺎﺩ ﺇﻻ ﺃﻥ
ﺴﺭﻴﻌﻴﻥ،  ﻭﺘﻁﻭﺭﺍ ﻨﻤﻭﺍ ﺘﺸﻬﺩ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺃﺒﺤﺎﺙ ﻟﺴﻨﻭﺍﺕ ﻋﺩﻴﺩﺓ، ﻭﺒﺎﻨﺘﻬﺎﺀ ﺍﻟﺤﺭﺏ، ﺒﺩﺃﺕ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ
ﻭﻟﻌﺩﻴﺩ  ﻭﺘﻁﻭﺭﻫﺎ ﺍﻷﺒﺤﺎﺙ ﻟﻘﻴﺎﻡ ﺍﻟﻤﻼﺌﻤﺔ ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ ﻭﻓﺭﺕ ﺘﻭﺴﻊ ﻗﺩﻭﺍﻟ ﻭﺍﻟﺘﺠﺭﺒﺔ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﺭﻭﺡ ﺫﻟﻙ ﺃﻥ
  .3ﺤل ﺍﻟﻤﺸﻜﻠﺔ ﻋﻠﻰ ﺃﺨﺭﻯ ﻤﺭﺓ ﺍﻟﺒﺤﺙ ﺘﺭﻜﻴﺯ ﺍﻟﺴﻨﻭﺍﺕ ﻜﺎﻥ ﻤﻥ
 ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺃﺒﺤﺎﺙ ﻅﻬﻭﺭ ﻋﻠﻰ ﺴﺎﻋﺩﺕ  ﻗﺩ7291 ﻋﺎﻡ ﻭﺭﻓﺎﻗﻪ "ﻤﺎﻴﻭ ﺇﻟﺘﻭﻥ" ﺘﺠﺎﺭﺏ ﺃﻥ ﻜﻤﺎ
 ﺍﻟﻌﻤل ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ ﺍﻟﻨﻭﺍﺤﻲ ﺃﺜﺭ ﻗﻴﺎﺱ ﺃﺜﻨﺎﺀ ﺍﻟﺼﺩﻓﺔ ﺒﻁﺭﻴﻕ ﺍﻷﺒﺤﺎﺙ ﻫﺫﻩ ﻜﺸﻔﺕ ﺤﻴﺙ ،ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻭﻨﻤﻭﻫﺎ
 ﺤﺎﻟﺔ ﻓﻲ ﺤﺘﻰ ﻤﺘﻭﻗﻌﺔ ﻏﻴﺭ ﺒﻁﺭﻴﻘﺔ ﺍﺯﺩﺍﺩﺕ ﻗﺩ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺃﻥ، ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺍﻟﺘﻬﻭﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺇﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻜﺎﻹﻀﺎﺀﺓ
 ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺒﻌﺽ ﻭﺠﻭﺩ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﻫﺫﻩ ﻭﺭﻓﺎﻗﻪ "ﻤﺎﻴﻭ" ﺃﺭﺠﻊ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ ﺍﻟﻤﺤﻴﻁﺔ، ﻭﻗﺩ ﺍﻨﺨﻔﺎﺽ
 ﻴﻼﻗﻭﻨﻪ ﺍﻟﺫﻱ ﻭﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺍﻟﺭﻋﺎﻴﺔ ﻭﻨﻭﻉ ﺒﻌﻀﺎ، ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺘﺠﺎﻩ ﺒﻌﻀﻬﻡ ﺨﺎﺼﺔ ﺸﻌﻭﺭ ﻭﺍﻟﺩﺍﻓﻌﻴﺔ ﺍﻟﻌﺎﻁﻔﻴﺔ
 ﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻀﻭﺀ ﺇﻟﻘﺎﺀ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﻭﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ، ﻜﻤﺎ ﺃﻨﻪ ﻭﻤﻥ ﺍﻟﻤﺸﺭﻓﻴﻥ ﺠﺎﻨﺏ ﻤﻥ
 ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺒﺎﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﻴﺘﺄﺜﺭ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻋﻥ ﺍﻟﻌﻤل ﺃﻥ ﻜﻤﺎ ﺩﺍﺨل ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ، ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﻭﺩﻭﺭ ﺍﻟﻌﻤل،
  .ﺍﻟﻔﺭﺩﻱ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﻲ ﺃﻭ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﺩﺍﺨل ﻭﺘﻨﻤﻭ ﺘﺘﻜﻭﻥ
 ﺴﺭﻴﻊ، ﺒﺸﻜل ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻤﺠﺎل ﻓﻲ ﺍﻟﺒﺤﻭﺙ ﺘﻁﻭﺭﺕ ﺍﻟﻌﺎﻟﻤﻴﺔ ﺍﻟﺜﺎﻨﻴﺔ ﺍﻟﺤﺭﺏ ﻌﺩﻭﺒ
 ﺍﻷﺭﺒﻌﻴﻨﺎﺕ ﺎﻴﺔﻨﻬ ﻓﻲ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺒﺎﻟﺭﻀﺎ ﻭﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺍﻟﻤﻨﻬﺠﻴﺔ ﻭﻁﺭﺤﺕ ﺍﻟﻜﺜﻴﺭ ﻤﻥ ﺍﻟﻘﻀﺎﻴﺎ
 ﻋﺎﻡ ﻭﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺍﻹﻨﺘﺎﺝ،  ﻋﻥ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺒﻴﻥ ﻤﻥ ﺍﻟﻘﺭﻥ ﺍﻟﻤﻨﺼﺭﻡ،ﻜﻤﺎ  ﻨﻭﻗﺸﺕ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﻭﺍﻟﺨﻤﺴﻴﻨﺎﺕ
 ﺍﻟﻤﻨﺤﺩﺭﺓ ﺍﻟﺘﻘﻠﻴﺩﻴﺔ ﺍﻨﺘﻘﺩ ﺍﻟﻨﻅﺭﺓ ﺎل، ﺤﻴﺙﻟﻤﺠﺍ ﺍﻟﻔﻜﺭﻱ ﻓﻲ ﻟﻺﻨﺘﺎﺝ ﻨﻘﺩﺍ ﻤﺸﻬﻭﺭﺍ "ﺯﺒﺭﺝﻫﻴﺭ" ﻨﺸﺭ 7591
                                                
 إﺳﺘﻄﻼﻋﯿﺔ ﻣﻘﺎرﻧﺔ،  دراﺳﺔ،اﻟﺮﺿﺎ اﻟﻮﻇﯿﻔﻲ ﺑﯿﻦ ﻣﻮﻇﻔﻲ اﻟﻘﻄﺎﻋﯿﻦ اﻟﺤﻜﻮﻣﻲ واﻟﺨﺎص ﻓﻲ دوﻟﺔ اﻟﻜﻮﯾﺖ، ﻏﺎزي آدم اﻟﻌﺘﯿﺒﻲ - 1
  .13، ص 2991، 92، ﻋﺪد 03اﻹدارة اﻟﻌﺎﻣﺔ ﻣﺠﻠﺪ 
  .08، ص ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖﺎ، ﻧﯿﻛﺎﻣﻞ ﻣﺼﻄﻔﻰ واﻟﺒﻜﺮي ﺳﻮ - 2
  . ﻧﻔﺲ اﻟﺼﻔﺤﺔ،ﻧﻔﺲ اﻟﻤﺮﺟﻊ - 3
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 ﻤﺘﻐﻴﺭﺍ ﻴﻜﻭﻥ ﺃﻥ ﻤﻥ ﺫﻟﻙ ﺒﺩﻻ ﻤﺴﺘﻤﺭ ﻭﺍﻗﺘﺭﺡ ﻤﺘﻐﻴﺭ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺃﻥ ﺘﻨﺹ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻲ "ﻫﻭﺒﻭﻙ"ﻤﻥ 
 ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﻥﻤﺘﻤﻴﺯﺓ ﻋ ﺎﻨﻬﺃ ﻋﻠﻰ، ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﺅﺩﻴﺔ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻟﻨﻅﺭ ﺇﻟﻰ ﺍﻗﺘﺭﺡ ﺃﻴﻀﺎ ﻜﻤﺎ ﺜﺎﺒﺘﹰﺎ،
 .1ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻋﺩﻡ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﺅﺩﻴﺔ
 ﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﻤﻥ ﻟﻠﻌﺩﻴﺩ ﻜﻤﺭﺠﻊ ﻟﻠﺤﺎﺠﺎﺕ "ﻤﺎﺴﻠﻭ" ﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﺴﺘﺨﺩﻤﺕ ﻓﻘﺩ ﺍﻟﺘﺎﺭﻴﺨﻴﺔ ﺍﻟﻨﺎﺤﻴﺔ ﻭﻤﻥ
 ﻷﻜﺜﺭ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺃﺒﺤﺎﺙ ﻋﻠﻰ "ﻫﺭﺯﺒﺭﺝ"ﻟـ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻨﻅﺭﻴﺔ ﺴﻴﻁﺭﺕ ﺜﻡ ﻭﻤﻥ، ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ
 ﻗﺒل، ﺫﻱ ﻤﻥ ﻭﺍﺘﺴﺎﻋﺎ ﺘﻌﻘﻴﺩﺍ ﺃﻜﺜﺭ ﻲﺍﻟﻭﻅﻴﻔ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺃﺒﺤﺎﺙ ﺃﺼﺒﺤﺕ ﻓﺘﺭﺓ ﺍﻟﺴﺘﻴﻨﺎﺕ، ﻭﻓﻲ ﻗﺭﻥ، ﻤﻥ
 ﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺤﺼﻭل ﺍﻟﻤﻤﻜﻥ ﻤﻥ ﻭﺃﺼﺒﺢ ﻟﻸﺒﺤﺎﺙ، ﺍﻟﻤﻨﻬﺠﻴﺔ ﺘﻁﻭﺭ ﻜﺒﻴﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻁﺭﻕ ﺫﻟﻙ ﻭﺼﺎﺤﺏ
 ﺍﻟﺴﺘﻴﻨﺎﺕ ﻓﺘﺭﺓ ﻓﻲ ﺃﺠﺭﻴﺕ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ، ﻜﻤﺎ ﻤﻥ ﻜﺒﻴﺭﺓ ﺍﻟﻌﻤل ﻤﻥ ﻤﺠﻤﻭﻋﺎﺕ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻋﻥ ﺒﻭﻀﻌﻴﺔ ﺘﺘﻌﻠﻕ
 ﺍﻷﺨﺭﻯ، ﻓﻲ ﺍﻟﺠﻭﺍﻨﺏ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﺩﻴﺩ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﻰﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ ﺇﻟ ﻻﺨﺘﺒﺎﺭ ﺍﻷﺒﺤﺎﺙ ﻤﻥ ﺍﻟﻜﺜﻴﺭ
 ﻭﺍﻟﻤﻨﺎﺥ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻭﺍﻟﺨﺼﺎﺌﺹ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔ ﻟﻸﻓﺭﺍﺩ، ﻭﺍﻟﻬﻴﺎﻜل ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻤﻭﻀﻭﻉ
 ﻓﻲ ﻜﺒﻴﺭﺍ ﺘﻁﻭﺭﺍ ﺸﻬﺩﺕ ﻗﺩ ﺍﻟﻔﺘﺭﺓ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭ ﺇﻟﻴﻬﺎ ﺃﻥ ﺍﻟﻘﻭل ﻴﻤﻜﻥ ﻟﺫﺍ .ﺍﻟﻌﻤل ﺩﻭﺭﺍﻥ ﻭﻤﻌﺩل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ،
   .2ﺒﺼﻔﺔ ﺨﺎﺼﺔ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺤﺎﺙ ﺍﻟﺭﻀﺎﻭﺃﺒ ﻋﺎﻤﺔ ﻟﻸﺒﺤﺎﺙ ﻭﺍﻟﻤﻨﻬﺠﻴﺔ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻟﻨﻭﺍﺤﻲ
 ﺃﺼﺒﺤﺕ ﺃﻜﺜﺭ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺃﺒﺤﺎﺙ ﺃﻥ ﺍﻟﺴﺘﻴﻨﺎﺕ،  ﺴﻨﻭﺍﺕﺨﻼل ﺍﻟﻤﻼﺤﻅ ﺃﻴﻀﺎ ﻭﻤﻥ
 ﺘﺠﻴﺏ ﻋﻥ ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺠﻤﻊ ﻓﻲ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻤﻬﺎ ﻭﻜﺜﺭ ﺍﻟﻤﺴﺤﻴﺔ، ﺍﻟﻤﻨﺎﻫﺞ ﺘﻁﻭﻴﺭ ﻨﻀﻭﺠﺎ، ﺤﻴﺙ ﺘﻡ
 ﺍﻟﺭﻀﺎ  ﻨﻅﺭﻴﺎﺕﺍﺨﺘﺒﺎﺭ ﺤﻭل ﺍﻟﻔﺘﺭﺓ ﺘﻠﻙ ﻓﻲ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﻴﻥ، ﻜﻤﺎ ﻭﺘﺭﻜﺯﺕ ﻏﺎﻟﺒﻴﺔ ﺘﺴﺎﺅﻻﺕ
 ﻤﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﻅﺭﻭﻓﻬﺎ ﻭﺍﻨﺘﻘﺎل ﻭﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔ ﻭﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻭﺍﻟﺴﻤﺎﺕ
ﻤﺴﺘﻘﻼ ﺒﺫﺍﺘﻪ،            ﻤﺠﺎﻻ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺃﺒﺤﺎﺙ ﺃﺼﺒﺤﺕ ﺍﻟﺴﺒﻌﻴﻨﺎﺕ ﻓﺘﺭﺓ ﺨﻼل ﻭ.3ﻷﺨﺭﻯ ﻤﻨﻅﻤﺔ
ﺃﺴﺎﻟﻴﺏ  ﺍﻟﻔﺘﺭﺓ، ﻭﻜﺫﻟﻙ ﺘﻠﻙ ﻓﻲ ﻭﻀﻌﺕ ﻗﺩ ﺍﻟﻌﻤل ﻋﻥ ﺒﺎﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﻤﻌﻅﻡ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺎﺕ ﺃﻥ ﺤﻴﺙ ﻨﺠﺩ
 ﺃﺼﺒﺤﺕ ﻤﺘﻭﺍﻓﺭﺓ ﻓﻲ ﻤﻭﻀﻭﻉ ﻭﺍﻷﺒﺤﺎﺙ ﺍﻟﻜﺘﺎﺒﺎﺕ ﻤﻥ ﻭﻜﺜﻴﺭ ﻜﺒﻴﺭ، ﺘﻘﺒﻠﻬﺎ ﺒﺸﻜل ﺒﺩﺃ ﺍﻟﺒﺤﺙ ﻭﺇﺠﺭﺍﺀﺍﺕ
 ﺍﻟﻭﻅﺎﺌﻑ ﻭﺍﻟﻤﻬﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﺩﻴﺩ ﻤﻥ ﻟﻴﺸﻤل ﺍﻟﺘﻁﺒﻴﻕ ﺘﻌﺩﺩ ﻭﺍﺘﺴﺎﻉ ﻤﺠﺎل ﻟﻭﺤﻅ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﻭﻗﺩ
  . 4ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻭﻨﺘﺎﺌﺞ ﺃﺴﺒﺎﺏ ﻋﻥ ﻤﺴﺘﻤﺭﺓ ﻟﻠﺒﺤﺙ ﻤﺤﺎﻭﻻﺕ
ﺃﻜﺜﺭ  ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﺔ ﻤﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻤﻴﻭل ﺃﻭ ﻤﻭﺍﻗﻑ ﻤﻭﻀﻭﻉ ﺃﺼﺒﺢ ﺒﺎﻟﺫﺍﺕ ﺍﻟﻤﺘﺤﺩﺓ ﺕﺍﻟﻭﻻﻴﺎ ﻭﻓﻲ
 ﺍﻟﻨﻔﺱ ﺃﺠﺭﻯ ﻋﻠﻤﺎﺀ ﻓﻘﺩ، ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﺍﻟﺴﻠﻭﻙ ﺤﻘل ﺇﻁﺎﺭ ﻓﻲ ﻭﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻟﻠﺒﺤﺙ ﺎﻻﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺨﻀﻌﺕﻟﻤﺠﺍ
 ﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯ ﻭﺍﻟﻤﻘﺎﻻﺕ ﺤﻭل ﺍﻟﺘﻘﺎﺭﻴﺭ ﻤﻥ ﺍﻟﻜﺜﻴﺭ ﻭﻨﺸﺭﻭﺍ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻲ ﻭﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﺍﻟﻌﺩﻴﺩ ﻤﻥ
                                                
  .65، ص ص ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖاﻟﺴﺎﻟﻢ ﺳﺎﻟﻢ ﻣﺤﻤﺪ،  - 1
 .08، ص ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖﺎ، ﻧﯿﻛﺎﻣﻞ ﻣﺼﻄﻔﻰ واﻟﺒﻜﺮي ﺳﻮ - 2
  .57، ص ص ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖاﻟﺴﺎﻟﻢ ﺳﺎﻟﻢ ﻣﺤﻤﺪ،  - 3
 .08، ص ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖﺎ، ﻧﯿﻛﺎﻣﻞ ﻣﺼﻄﻔﻰ واﻟﺒﻜﺮي ﺳﻮ - 4
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 ﺒﻐﺭﺽ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺒﺎﻟﻤﻭﻀﻭﻉ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻘﺭﻥ ﺍﻟﻤﻨﺼﺭﻡ، ﻭﺘﻁﻭﺭ ﺍﻷﺨﻴﺭ ﻤﻥ ل ﺍﻟﺭﺒﻊﺨﻼ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ
 ﻭﻟﻌﻼﻗﺔ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺍﻟﻌﻘﻠﻴﺔ  ﺍﻟﺼﺤﺔﻰﻭﺃﺜﺭ ﻋﻠ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﻤﻥ ﻟﻪ ﻟﻤﺎ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ﻭﻨﺘﻴﺠﺔ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺭﻓﻊ
 ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻟﺴﺎﺌﺩ ﺠﻭ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﺩﺭﻴﺏ ﻭﺍﻟﺘﻁﻭﻴﺭ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺍﻨﻌﻜﺎﺴﻪ ﺒﻌﻤﻠﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﻭﻀﻭﻉ ﻫﺫﺍ
 ﺒﺎﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺇﺠﺭﺍﺀ ﻓﻲ ﺍﻟﻭﻻﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﺤﺩﺓ ﻤﺭﻜﺯ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﻌﻤل، ﻭﻗﺩ ﺘﺒﻭﺃﺕ ﺒﺎﺏﻭﺃﺭ
   .1ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ
 ﺁﻻﻑ ﺃﺭﺒﻌﺔ ﻋﻠﻰ ﻴﺯﻴﺩ ﻭﺃﺒﺤﺎﺙ ﻤﻥ ﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻤﻭﻀﻭﻉ ﻋﻥ ﻜﺘﺏ ﻤﺎ ﻋﺩﺩ ﺃﻥ ﻜﻤﺎ
ﺼﺩﺭ  ﻤﺎ ﻜل ﻤﺭﺍﺠﻌﺔ ﺒﻤﻔﺭﺩﻩ ﺒﺎﺤﺙ ﺃﻱ ﻋﻠﻰ ﻴﺼﻌﺏ ﺃﻨﻪ ﺇﻟﻰ ﻭﻴﺸﻴﺭ ﺒﻌﺽ ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﻴﻥ، .2ﺒﺤﺙ ﻭﻤﻘﺎﻟﺔ
 ﻫﺫﺍ ﻭﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﺒﺤﻭﺙ ﺒﻌﺽ ﺍﺨﺘﻴﺎﺭ ﺇﻥ ﺒل ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻤﻭﻀﻭﻉ ﺒﺤﻭﺙ ﻭﻜﺘﺎﺒﺎﺕ ﻋﻥ ﻤﻥ
 ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﻏﺎﻟﺒﻴﺔ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﻼﺤﻅ ﻤﻥ ﺃﻨﻪ ﻏﻴﺭ .3ﻭﺍﺴﻊ ﺒﺤﺭ ﻓﻲ ﺒﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺼﻴﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﻭﺍﻗﻊ ﺃﺸﺒﻪ ﺎل ﻫﻭﻟﻤﺠﺍ












                                                
 .31، ص ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖاﻟﻌﺪﯾﻠﻲ ﻧﺎﺻﺮ ﻣﺤﻤﺪ،  - 1
  .87، ص ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖﺎ، ﻧﯿﻛﺎﻣﻞ ﻣﺼﻄﻔﻰ واﻟﺒﻜﺮي ﺳﻮ - 2
 اﻹدارة ﻣﻌﮭѧﺪ  اﻟﺮﯾѧﺎض  ،اﻟѧﺴﻌﻮدﯾﺔ  اﻟﻌﺮﺑﯿѧﺔ  ﺑﺎﻟﻤﻤﻠﻜѧﺔ  اﻟѧﻮﻇﯿﻔﻲ  اﻟﺮﺿѧﺎ  ﻋﻠѧﻰ  اﻟѧﻮﻇﯿﻔﻲ  اﻟﺘѧﺪرﯾﺐ  آﺛѧﺎر  ،اﻟﻘѧﺒﻼن  ﻣﺤﻤﺪ  ﯾﻮﺳﻒ- 3
  .31، ص 1891 اﻟﻌﺎﻣﺔ
 .87، ص ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖﺎ، ﻧﯿﻛﺎﻣﻞ ﻣﺼﻄﻔﻰ واﻟﺒﻜﺮي ﺳﻮ  - 4
  ﻤﺔ   ﺍﻟﺮﺿﺎ ﺍﻟﻮﻇﻴﻔﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻈ                                                         :                  ﺍﻟﺜﺎﻟﺚﺍﻟﻔـــﺼﻞ 
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 ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻭﺃﻫﻤﻴﺘﻪ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺃﺭﻜﺎﻥ: ﺍﻟﺜﺎﻟﺙ ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ
 ﻭﺜﻭﺍﺒﺕ، ﺃﻥ ﻟﻠﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺃﺴﺴﺎ ﺤﻴﺙ ﻟﻠﺘﻨﻅﻴﻡ، ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻜﺒﻴﺭﺓ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻟﺩﺭﺍﺴﺔ
  .ﺘﻭﻓﺭﻫﺎ ﻤﻥ ﻻﺒﺩ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻴﻘﻭﻡ
  ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻭﺃﺭﻜﺎﻥ ﺃﺴﺱ: ﺍﻟﻔﺭﻉ ﺍﻷﻭل
 ﺴﻠﻭﻜﻴﺎﺕ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﺎﺘﻬﺘﺄﺜﻴﺭﺍ ﻓﻬﻡ ﺠلﺃ ﻤﻥ ﺒﺎﻟﺩﻭﺍﻓﻊ ﺍﻟﺤﺩﻴﺜﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﻗﺩ ﺍﻫﺘﻤﺕ
ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﻟﺫﻟﻙ ﻓﺈﻥ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺒﻬﺫﺍ ﺍﻟﺠﺎﻨﺏ، ﻴﺩﻋﻭﻨﺎ ﺇﻟﻰ  ﻭﺭﻀﺎﻫﻡ ﺇﻨﺘﺎﺠﻴﺘﻬﻡ ﻋﻠﻰ ﺎﺘﻬﻭﺃﺩﺍﺌﻬﻡ ﻭﺍﻨﻌﻜﺎﺴﺎ
  .ﺍﻹﺤﺎﻁﺔ ﺒﺠﻤﻴﻊ ﺠﻭﺍﻨﺏ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﻭﻀﻭﻉ
 ﻫﻭ ﻤﻨﻬﺎ ﻤﺎ ﺍﻷﺴﺱ ﻭﻫﺫﻩ ﺘﻭﻓﺭﻫﺎ، ﻤﻥ ﻻﺒﺩ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻴﻘﻭﻡ ﻭﺜﻭﺍﺒﺕ ﺃﺴﺱ، ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺇﺫﻥ ﻓﻠﻠﺭﻀﺎ
 ﺒﺎﻟﻤﺤﻴﻁ ﻴﺘﻌﻠﻕ ﻭﻤﻨﻬﺎ ﻤﺎ ﻭﺒﻴﺌﺘﻪ، ﺍﻟﻌﻤل ﺒﻤﺤﻴﻁ ﻴﺘﻌﻠﻕ ﻤﺎ ﻭﻤﻨﻬﺎ ﻭﺩﻭﺍﻓﻌﻪ، ﺍﻹﻨﺴﺎﻥ ﻨﻔﺱﻴﺘﻌﻠﻕ ﺒ ﺩﺍﺨﻠﻲ
  :ﻴﻠﻲ ﻤﺎ ﻭﺍﻷﺭﻜﺎﻥ ﺍﻷﺴﺱ ﻫﺫﻩ ﻭﻤﻥ ﻭﻤﻜﻭﻨﺎﺘﻪ، ﺒﻜل ﻤﻘﻭﻤﺎﺘﻪ  ﺘﻤﻊﻟﻤﺠﺍ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﺎﻡ
 ﻤﺤﺩﺩ، ﺸﻲﺀ ﻋﻥ ﻟﻠﺒﺤﺙ ﻭﺘﺩﻓﻌﻪ ﺍﻹﻨﺴﺎﻥ ﻨﻔﺱ ﻓﻲ ﺘﻌﻤل ﺩﺍﺨﻠﻴﺔ ﻗﻭﺓ  ﺍﻟﺩﺍﻓﻊ:ﺃ ـ ﺍﻟﺩﻭﺍﻓﻊ
  .1ﺍﻟﺸﻲﺀ ﺫﻟﻙ ﺍﺘﺠﺎﻩ ﻓﻲ ﺘﺼﺭﻓﺎﺘﻪ ﻭﺴﻠﻭﻜﻪ ﺘﻭﺠﻪ ﻭﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ
 ﻓﻬﻲ ﺍﻟﻘﻭﺓ ﺍﻟﺩﺍﺨﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺤﺭﻙ ﺍﻟﻁﻔل ﻟﻴﺒﻜﻲ ﻁﻠﺒﺎ ﻟﻠﻁﻌﺎﻡ، ﻭﺍﻟﻁﺎﻟﺏ ﻟﻴﺩﺭﺱ ﻭﻴﺤﺼل ﻋﻠﻰ ﺩﺭﺠﺔ
  .2ﻨﺠﺎﺡ، ﻭﺍﻟﻤﻭﻅﻑ ﻟﻴﺒﺫل ﺍﻟﺠﻬﺩ ﻟﻴﻨﺠﺯ ﻋﻤﻼ ﻤﺎ 
 ﻭﺘﻌﺘﺒﺭ ﺃﺤﺩ ﻤﺠﺎﻻﺕ ﻭﻤﻴﺎﺩﻴﻥ ﺍﻟﺒﺤﺙ ﺍﻟﺭﺌﻴﺴﻴﺔ ﻓﻲ ﻋﻠﻡ ﺍﻟﻨﻔﺱ، ﻭﻗﺩ ﺍﺨﺘﻠﻑ ﻋﻠﻤﺎﺀ ﺍﻟﻨﻔﺱ ﻓﻲ
ﺍﻓﻊ، ﻭﻫل ﻫﻲ ﻤﻭﺭﻭﺜﺔ ﺃﻡ ﻤﻜﺘﺴﺒﺔ، ﺃﻡ ﻫﻲ ﻤﺯﻴﺞ ﺒﻴﻨﻬﻤﺎ، ﻜﻤﺎ ﺘﻌﺭﻴﻔﻬﻡ ﻟﻬﺎ، ﻭﻓﻲ ﺃﺼل ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﻭ
  .ﺍﺨﺘﻠﻔﻭﺍ ﺃﻴﻀﺎ ﻓﻲ ﻤﺩﻯ ﺘﺄﺜﻴﺭﻫﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺴﻠﻭﻙ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻲ
 ﻭﻏﺎﻴﺎﺘﻪ ﺃﻫﺩﺍﻓﻪ ﻟﻪ ﺘﺭﺴﻡ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻜﺎﺌﻥ ﺍﻟﺤﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﻜﺎﻤﻨﺔ ﺍﻟﻁﺎﻗﺎﺕ ﻫﻲ ﻭﻫﻨﺎﻙ ﻤﻥ ﻴﺭﻯ ﺃﻥ ﺍﻟﺩﻭﺍﻓﻊ
 ﻡ ﻴﻭﻀﺢ ﻤﺎﻫﻴﺔ ﻫﺫﻩﻟﻜﻥ ﻤﻥ ﻴﺭﻯ ﺒﻬﺫﺍ ﻟ، ﺍﻟﺨﺎﺭﺠﻴﺔ ﺒﻴﺌﺘﻪ ﻤﻊ ﻤﻤﻜﻥ ﺃﺤﺴﻥ ﺘﻜﻴﻑ ﻭﺴﻠﻭﻜﻴﺎﺘﻪ ﻟﺘﺤﻘﻴﻕ
 ﺍﻟﻁﺎﻗﺔ، ﻭﻜﻴﻑ ﺘﺘﻭﻟﺩ، ﺇﻻ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﺁﺨﺭﻭﻥ، ﻴﺭﻭﻥ ﺃﻥ ﺍﻟﺩﻭﺍﻓﻊ ﻫﻲ ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ، ﻭﺃﻥ ﺸﺩﺓ ﺍﻟﺩﺍﻓﻊ ﺘﻘﺎﺱ
  .ﺒﺎﻟﺯﻤﻥ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻘﻀﻴﻪ ﺍﻹﻨﺴﺎﻥ ﻤﺤﺭﻭﻤﺎ ﻤﻥ ﺤﺎﺠﺔ ﻤﻌﻴﻨﺔ 
ﺇﻻ ﺃﻥ ﺍﻟﺤﻘﻴﻘﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻨﺭﻜﻥ ﺇﻟﻴﻬﺎ، ﺃﻥ ﺍﻟﺩﻭﺍﻓﻊ ﻫﻲ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﺍﻷﺴﺎﺴﻲ ﺍﻟﻤﺴﻴﻁﺭ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺴﻠﻭﻙ، ﻭﻫﻲ ﻤﺯﻴﺞ 
، ﻭﺃﻥ ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﺎﺩﺓ، ﺩﺍﺨﻠﻴﺔ ﻭﺨﺎﺭﺠﻴﺔ، ﻭﻗﺩ ﻴﻜﻭﻥ ﺒﻌﻀﻬﺎ ﻋﻀﻭﻴﺎ، ﻭﺍﻵﺨﺭ ﺴﻴﻜﻭﻟﻭﺠﻴﻤﻥ ﻤﺅﺜﺭﺍﺕ ﻤﻌﻘ
  .ﻫﻲ ﺍﻟﻤﺤﺩﺩ ﺍﻷﻭل ﻟﻠﺩﻭﺍﻓﻊ، ﻟﻜﻨﻬﺎ ﻟﻴﺴﺕ ﺩﺍﺌـﻤﺎ ﻤﺤﺩﺩﺍ ﺃﻭﻻ ﻭﺃﺨـﻴﺭﺍ ﻟﻬﺎ 
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 ﻭﺒﻤﺭﺍﺠﻌﺔ ﺃﺒﺭﺯ ﻤﺎ ﻭﺭﺩ ﻤﻥ ﺃﻓﻜﺎﺭ ﻭﺘﺤﻠﻴﻼﺕ ﺤﻭل ﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻟﺩﻭﺍﻓﻊ، ﻓﺈﻨﻪ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻻﻨﺘﻬﺎﺀ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻘﻭل ﺃﻨﻬﺎ
ﻲ ﺒﺫل ﺃﻗﺼﻰ ﺠﻬﻭﺩ ﻤﻤﻜﻨﺔ، ﻟﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ، ﻤﻥ ﺃﺠل ﺯﻴﺎﺩﺓ ﺘﻌﻨﻲ ﺍﻟﺭﻏﺒﺔ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻔﺭﺩ، ﻓ
  .1ﻗﺩﺭﺘﻪ ﻋﻠﻰ ﺘﻠﺒﻴﺔ ﺍﺤﺘﻴﺎﺠﺎﺘﻪ، ﻓﻬﻲ ﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻤﺤﺭﻜﺎﺕ ﺩﺍﺨﻠﻴﺔ ﻟﻠﺴﻠﻭﻙ
 ﺍﻟﻌﻘﻠﻴﺔ ﺍﻟﻤﺤﺭﻜﺔ ﺍﻟﻘﻭﺓ ﺇﺜﺎﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻘﺎﺩﺭﺓ ﺍﻟﺨﺎﺭﺠﻴﺔ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﻤﻥ  ﻭﻫﻲ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ:ﺏ ـ ﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯ   
 ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺃﻭ ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ ﻭﺍﻹﻨﺘﺎﺝ، ﻭﻫﻲ ﺍﻟﻌﻤل ﻓﻲ ﻤﻌﻴﻨﺔ ﻭﺠﻬﺔ ﻭﺘﻭﺠﻬﻬﺎ ﺘﺼﺭﻓﺎﺘﻪ ﻋﻠﻰ ﺘﺅﺜﺭ ﻟﻠﻔﺭﺩ ﺍﻟﺘﻲ
 ﺘﻤﻨﻊ ﺃﻭ ﺍﻟﺘﺼﺭﻑ ﺘﺯﻴﺩ ﻤﻥ ﺴﺭﻋﺔ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺘﻲ ﻭﻫﻲ ﺁﺨﺭ، ﺃﻭ ﺍﺘﺠﺎﻩ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﺼﺭﻑ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺘﺩﻋﻭ ﺍﻟﺘﻲ
  .2ﻨﺸﺎﻁﻪ ﺃﻭﺠﻪ ﺒﻌﺽ ﻭﺘﺤﺩ ﻤﻥ
 ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻟﺘﻲ ﺒﺎﻟﻔﺭﺩ ﺍﻟﻤﺤﻴﻁﺔ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺘﺎﺤﺔ ﺍﻹﻤﻜﺎﻨﺎﺕ ﻋﻥ ﺘﻌﺒﺭ ﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯ ﺃﻥ ﺒﻌﻀﻬﻡ ﻭﻴﺭﻯ   
 ﻭﻴﺤﻘﻕ ﺭﻏﺒﺎﺘﻪ ﻴﺸﺒﻊ ﺍﻟﺫﻱ ﺒﺎﻟﺸﻜل ﻤﺤﺩﺩﺓ ﻟﻨﺸﺎﻁﺎﺕ ﻭﺃﺩﺍﺌﻪ ﻤﻌﻴﻥ ﺴﻠﻭﻙ ﻨﺤﻭ ﺍﻓﻌﻪﺩﻭ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻤﻬﺎ ﻟﺘﺤﺭﻴﻙ
 ﺒﺄﻫﺩﺍﻑ ﺃﺴﺱ ﻤﻘﺒﻭﻟﺔ ﻭﺍﺭﺘﺒﺎﻁﻬﺎ ﺇﻟﻰ ﻭﺍﺴﺘﻨﺎﺩﻫﺎ ﻭﺍﺴﺘﻤﺭﺍﺭﻫﺎ ﻭﻋﺩﺍﻟﺘﻬﺎ ﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯ ﻜﻔﺎﻴﺔ ﺃﻫﺩﺍﻓﻪ، ﻭﺘﺤﻘﻕ
  .3ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻟﺭﻀﺎ ﻤﺤﺩﺩﺓ
ﺎﻤل ﺍﻟﺩﺍﺨﻠﻲ ﻭﻴﺴﺎﻭﻱ ﺒﻌﺽ ﻋﻠﻤﺎﺀ ﺍﻟﺴﻠﻭﻙ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ، ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯ ﻭﺍﻷﻫﺩﺍﻑ، ﻓﺎﻟﺩﺍﻓﻌﻴﺔ ﺒﻤﻌﻨﻰ ﺍﻟﻌ
ﺍﻟﻤﺅﺜﺭ ﻋﻠﻰ ﺴﻠﻭﻙ ﺍﻟﻔﺭﺩ، ﺘﻤﺜل ﺍﻟﻘﻭﺓ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺤﺭﻙ ﺴﻠﻭﻜﻪ، ﻭﺘﺴﺘﺜﻴﺭﻩ ﻵﺩﺍﺀ ﺍﻟﻌﻤل، ﻭﻴﻌﺘﻤﺩ ﺍﻵﺩﺍﺀ 
ﻭﻗﻭﺘﻪ ﻋﻠﻰ ﺩﺭﺠﺔ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻘﻭﺓ، ﻓﺎﻟﻌﺎﻤل ﺍﻟﻤﺜﺎﺒﺭ، ﻭﺍﻟﺫﻱ ﻴﺘﻘﺩﻡ ﺒﺎﺴﺘﻤﺭﺍﺭ ﻫﻭ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺘﻭﺍﻓﺭ ﻟﺩﻴﻪ ﺩﻭﺍﻓﻊ 
ﻥ ﺍﻟﺩﺍﻓﻌﻴﺔ ﺘﺘﺤﻜﻡ ﺇﻟﻰ ﺩﺭﺠﺔ ﺃﻗﻭﻯ ﻤﻥ ﻏﻴﺭﻩ ﻤﻥ ﺍﻟﺯﻤﻼﺀ، ﺍﻟﺫﻴﻥ ﻴﻘﻠﱡﻭﻥ ﻋﻨﻪ ﺁﺩﺍﺀ ﻭﻤﻬﺎﺭﺓ، ﻭﻫﺫﺍ ﻴﻌﻨﻲ ﺃ
ﻜﺒﻴﺭﺓ ﺒﻤﺩﻯ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻟﻠﻁﺎﻗﺎﺕ ﺍﻟﻜﺎﻤﻨﺔ ﻓﻴﻪ، ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺘﺨﺘﻠﻑ ﺩﺭﺠﺔ ﺍﺴﺘﺜﻤﺎﺭﻫﺎ، ﻤﺎﺒﻴﻥ ﻓﺭﺩ ﻭﺁﺨﺭ، 
  .4ﺤﺴﺏ ﻗﻭﺓ ﺍﻟﺩﺍﻓﻌﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻟﺩﻴﻪ
، ﻤﻥ ﺨﻼل ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﺘﺠﺎﺭﺏ ﺍﻟﺘﻲ ﺃﺠﺭﻴﺕ ﺨﻼل ﺃﺤﺩ ﻋﺸﺭ ﻋﺎﻤﺎ، ﻓﻲ ﺒﺤﺜﻪ "ﺠﻴﻤﺱ ﺩﻭﺭ"ﻭﻴﺭﻯ 
ﻥ ﺍﻟﻤﻜﺎﻓﺂﺕ ﻭﺍﻟﻔﻭﺍﺌﺩ ﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ، ﻋﻭﺍﻤل ﻤﻬﻤﺔ ﻟﺭﻓﻊ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﺫﻱ ﻨﺸﺭﻩ ﻋﻥ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ، ﺃ
ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ، ﻓﻲ ﺤﺎل ﻋﺒﺭﺕ ﺒﺼﺭﺍﺤﺔ ﻋﻥ ﺍﻻﺘﺠﺎﻩ ﺍﻹﻴﺠﺎﺒﻲ ﻟﻺﺩﺍﺭﺓ ﻨﺤﻭ ﺍﻟﻌﻤﺎل، ﺃﻤﺎ ﺇﺫﺍ ﺴﺒﻘﺘﻬﺎ ﺩﻻﺌل 
ﺒﺭﻋﺎﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﺎل، ﻓﺈﻥ ﺍﻷﺠﻭﺭ ﺍﻟﻤﺭﺘﻔﻌﺔ، ﻭﺍﻟﻤﻜﺎﻓﺂﺕ ﺍﻟﻤﺯﺠﻴﺔ، ﻟﻥ ﺘﻭِﺠﺩ ( ﺃﻱ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ) ﺒﻌﺩﻡ ﺍﻫﺘﻤﺎﻤﻬﺎ 
  . 5(ﺃﻱ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻭﺍﻹﺩﺍﺭﺓ .) ﺍل ﺭﻭﺤـﺎ ﺇﻴﺠﺎﺒـﻴﺔ ﺒﻴـﻨﻬﻡﻓـﻲ ﺃﻱ ﺤــﺎل ﻤﻥ ﺍﻷﺤـﻭ
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ﻭﻗﺕ  ﻓﻲ ﺨﺎﺼﺔ ﺸﺨﺼﻴﺔ ﺍﻟﻔﺭﺩ، ﺒﻨﺎﺀ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﺼﺭ ﺃﺴﻬﻤﺕ ﻫﺫﺍ ﻓﻲ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺎﺕ ﺇﻟﻰ ﻭﻨﺸﻴﺭ
 ﺃﻥ ﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯ ﺍﻟﻘﻭل ﻴﻤﻜﻥ ﻓﻠﺫﻟﻙ ﺃﺼﺒﺤﺕ ﺍﻟﺭﺃﺴﻤﺎﻟﻴﺔ ﺒﺄﻓﻜﺎﺭﻫﺎ ﻭﺃﺴﺎﻟﻴﺒﻬﺎ، ﻁﺎﻏﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺍﻟﺘﻔﻜﻴﺭ،
  .ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺅﺜﺭﺓ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﻓﻲ ﺭﻜﻨﹰﺎ ﺘﻤﺜل ﺍﻟﻤﺎﺩﻱ ﺃﺼﺒﺤﺕ ﺍﻟﺠﺎﻨﺏ ﻭﺍﻹﺸﺒﺎﻉ ﻤﻥ
ﻭﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ  ﻋﺎﻤﺔ ﺒﺼﻔﺔ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻭﻗﻌﺎﺕ ﻤﻥ ﺤﻴﺙ ﺃﻥ ﺠﺎﻨﺏ ﻫﻭ ﺁﺨﺭ ﺒﺠﺎﻨﺏ ﺍﻟﻤﺴﺄﻟﺔ ﻫﺫﻩ ﻭﺘﺭﺘﺒﻁ
 ﺍﻟﻌﻤل، ﻨﺤﻭ ﻤﺸﺎﻋﺭﻩ ﻭﺩﻭﺍﻓﻌﻪ ﻋﻠﻰ ﻭﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺴﻠﻭﻙ ﻓﻲ ﺩﻭﺭﺍ ﻓﻌﺎﻻ ﺘﻠﻌﺒﺎﻥ ﺍﻟﺨﺼﻭﺹ ﻭﺠﻪ ﻋﻠﻰ
 ﻭﻤﻴﻭل ﺩﻭﺍﻓﻊ ﻤﻥ ﻭﻤﺎ ﻴﻭﺠﻬﻬﺎ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺴﻠﻭﻙ ﺘﺤﺩﻴﺩ ﺃﻨﻤﺎﻁ ﻓﻲ ﺍﻜﺒﻴﺭ ﺩﻭﺭﺍ ﺘﻠﻌﺏ ﻭﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ
 ﻓﻲ ﻤﻠﻤﻭﺱ ﺒﺸﻜل ﺘﺅﺜﺭ ﺍﻟﻌﺎﻟﻡ ﺍﻟﺤﺩﻴﺙ، ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺸﻬﺩﻫﺎ ﻭﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭﺘﻭﻗﻌﺎﺕ، ﻓﺎﻟﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ
 ﺭﻀﺎﻫﻡ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻭﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻭﺩﻭﺍﻓﻌﻬﻡ ﻟﻠﻌﻤل ﻭﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﺍﻟﻌﻤل، ﺒﻴﺌﺔ ﻡ ﻤﻥﺘﻬﻭﺘﻭﻗﻌﺎ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻤﺸﺎﻋﺭ
 . 1ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ
ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﺤﻴﺙ  ﺍﻟﻤﺅﺜﺭﺓ ﺘﺼﻨﻴﻔﺎ ﻟﻠﻌﻭﺍﻤل" ﻨﺎﺼﻑ ﻋﺒﺩ ﺍﻟﺨﺎﻟﻕ"ﺩﻡ ﺍﻟﺒﺎﺤﺙ ﻭﻗﺩ ﻗ
 ﺘﻨﻅﻴﻤﻲ، ﻭﻤﻨﻬﺎ ﺃﻴﻀﺎ ﻤﺎ ﻫﻭ ﺒﻴﺌﻲ ﻭﻫﻲ ﻫﻭ ﻤﺎ ﻭﻤﻨﻬﺎ ﺫﺍﺘﻲ ﺼﻨﻔﻬﺎ ﺇﻟﻰ ﺜﻼﺜﺔ ﺃﺼﻨﺎﻑ، ﻤﻨﻬﺎ ﻤﺎ ﻫﻭ
  :ﻜﺎﻟﺘﺎﻟﻲ
 : ﻭﻫﻲ ﻤﺠﻤﻭﻋﺘﺎﻥ :ﺍﻟﺫﺍﺘﻴﺔ  ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل-ﺃ
 ﻴﻤﻜﻥ ﻭﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﻗﺩﺭﺍﺕ ﻭﻫﻲ ﻡ،ﺃﻨﻔﺴﻬ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺒﻘﺩﺭﺍﺕ ﺘﺘﻌﻠﻕ : ﺍﻷﻭﻟﻰ ﻤﻭﻋﺔﻟﻤﺠﺍ
 ﺍﻟﻌﻤﺭﻴﺔ ﺍﻟﻔﺌﺎﺕ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻤﺜل ﺘﻤﻊﻟﻤﺠ ﺍﻟﻤﻤﻴﺯﺓ ﻭﺍﻟﺴﻤﺎﺕ ﺍﻟﺨﺼﺎﺌﺹ ﺘﺤﻠﻴل ﻁﺭﻴﻕ ﻗﻴﺎﺴﻬﺎ ﻭﻤﻌﺭﻓﺘﻬﺎ ﻋﻥ
 . 2ﺫﻟﻙ ﻭﻏﻴﺭ ﺍﻟﺴﺎﺒﻕ ﻭﻤﺩﺓ ﺍﻟﺨﺒﺭﺓ ﻭﺍﻟﻌﻤل ﻭﺍﻟﺤﺎﻟﺔ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﻴﺔ
 ﻬﻡ،ﺍﻟﻌﻤل ﻟﺩﻴ ﺩﻭﺍﻓﻊ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﻭﻗﻭﺓ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ﻟﺩﻯ ﺍﻟﺩﺍﻓﻌﻴﺔ ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺘﺘﻌﻠﻕ ﻭﻫﻲ : ﺍﻟﺜﺎﻨﻴﺔ ﻤﻭﻋﺔﻟﻤﺠﺍ
 ﻭﺃﻫﻤﻴﺘﻬﺎ ﻓﻲ ﺘﺤﺭﻴﻙ ﺘﺄﺜﻴﺭﻫﺎ ﻗﻭﺓ ﻗﻴﺎﺱ ﺜﻡ ﻭﺃﻨﻭﺍﻋﻬﺎ، ﺍﻟﺩﻭﺍﻓﻊ ﻫﺫﻩ ﻭﻤﻌﺭﻓﺔ ﺘﺤﻠﻴل ﻭﻫﺫﺍ ﻤﺎ ﻴﺘﻁﻠﺏ
 ﻋﻭﺍﻤل ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﻫﻲ ﺃﻥ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺫﺍﺘﻴﺔ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﻤﺤﻴﻁ ﻓﻲ ﺍﻹﺸﺎﺭﺓ ﺘﺠﺩﺭ ﺃﻨﻪ ﺴﻠﻭﻜﻬﻡ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ، ﻋﻠﻰ
 ﻋﻥ ﺘﻐﻨﻲ ﻻ – ﺍﻟﺩﺍﻓﻌﻴﺔ ﺍﻟﻘﺩﺭﺓ ﺃﻭ – ﺍﻷﻤﺭﻴﻥ ﺃﺤﺩ ﻭﺇﻥ ﺍﻟﻘﺩﺭﺓ ﻭﺍﻟﺩﺍﻓﻌﻴﺔ، ﺒﻴﻥ ﻓﻴﻬﺎ ﺍﻟﺘﻔﺎﻋل ﻴﺘﻡ ﻤﺘﻔﺎﻋﻠﺔ،
 ﻟﻴﺴﺕ ﻓﻬﺫﻩ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺃﺨﺭﻯ  ﻭﺒﻌﺒﺎﺭﺓ،ﻟﻶﺨﺭ ﻤﺜﻴﺭﺍ ﻗﺩ ﻴﻜﻭﻥ ﺃﺤﺩﻫﺎ ﺃﻥ ﺒل ﺘﻌﺎﻅﻡ ﺃﺤﺩﻫﻤﺎ ﻤﻬﻤﺎ ﺍﻵﺨﺭ،
 ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﻫﻲ ﻭﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻷﺨﺭﻯ ﺘﺘﻔﺎﻋل ﺒﻌﻀﻬﺎ ﻤﻊ ﺒﻌﺽ، ﻭﻟﻜﻨﻬﺎ ﺒﻌﺽ، ﺒﻌﻀﻬﺎ ﺇﻟﻰ ﻴﻀﺎﻑ ﻋﻭﺍﻤل
 ﻤﺭﺘﺒﻁﺔ ﻭﺃﻤﻭﺭ ﺎﻉ ﻭﻋﻼﻗﺎﺕﺒﺎﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﻭﻤﺎ ﻴﺴﻭﺩﻩ ﻤﻥ ﺃﻭﻀ ﻴﺘﻌﻠﻕ ﺒﺩﻭﺭﻫﺎ ﺇﻟﻰ ﻤﺎ ﻭﺘﻨﻘﺴﻡ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ
  :ﻤﻨﻬﺎ ﺒﺎﻟﻭﻅﻴﻔﺔ
                                                
 .63، ص ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖاﻟﻌﺪﯾﻠﻲ ﻧﺎﺻﺮ ﻣﺤﻤﺪ،  - 1
، ﻣﺠﻠѧﺔ اﻟﻌﻠѧﻮم اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﯿѧﺔ، اﻟﻜﻮﯾѧﺖ، ﻣﺠﻠѧﺲ اﻟﻨѧﺸﺮ اﻟﻌﻠﻤѧﻲ، إﻧﺘﺎﺟﯿѧﺔ اﻟﻌﻤѧﻞ اﻟﺮﺿﺎ اﻟﻮﻇﯿﻔﻲ وأﺛﺮه ﻋﻠﻰ ﻋﺒﺪ اﻟﺨﺎﻟﻖ ﻧﺎﺻﻒ،  - 2
  .82، ص2891
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 . ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺇﺠﺭﺍﺀﺍﺕ ﻭﺃﺴﺎﻟﻴﺏ ﻨﻅﻡ ﻋﻥ ﺍﻟﺭﻀﺎ -
  . ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺸﺭﻭﻁ ﻅﺭﻭﻑ ﻋﻥ ﺍﻟﺭﻀﺎ -
 ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﺔ ﻟﻴﺸﻤل ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻋﻥ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻤﻔﻬﻭﻡ ﻤﻥ ﺇﺸﺒﺎﻉ، ﻭﻴﺘﺴﻊ ﺘﺘﻴﺤﻪ ﻭﻤﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﺔ ﻋﻥ ﺍﻟﺭﻀﺎ -
 ﻭﻅﻴﻔﻲ ﻭﻤﺎ ﺘﻌﻜﺴﻪ ﻤﻥ ﺭﺍﺀﺇﺜ ﻤﻥ ﻟﺸﺎﻏﻠﻬﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﺔ ﻫﺫﻩ ﺘﻤﺜﻠﻪ ﻭﻤﺎ ﻭﻤﺩﺍﻫﺎ ﻭﻨﻁﺎﻗﻬﺎ ﻭﻤﺤﺘﻭﺍﻫﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﺔ
  .ﻭﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﻭﺍﺴﺘﻘﻼل ﻭﺘﻨﻭﻉ ﺫﺍﺘﻴﺔ
ﺘﺭﺘﺒﻁ ﺒﺎﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻭﻤﺎ ﻴﺴﻭﺩﻫﺎ ﻤﻥ ﺃﻭﻀﺎﻉ، ﻭﻋﻼﻗﺎﺕ  ﻋﻭﺍﻤل  ﻭﻫﻲ:ﺔﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴ  ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل-ﺏ
  :ﻭﻅﻴﻔﻴﺔ ﺘﺭﺘﺒﻁ ﺒﺎﻟﻭﻅﻴﻔﺔ ﻭﺍﻟﻤﻭﻅﻑ، ﻭﻤﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل
   ﻨﻅﻡ ﻭﺃﺴﺎﻟﻴﺏ ﻭﺇﺠﺭﺍﺀﺍﺕ ﺍﻟﻌﻤل، -1
  (.ﻤﻼﺀ، ﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﺭﺅﺴﺎﺀ، ﺯ)  ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﻤﻊ ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ ﻓﻲ ﻤﺤﻴﻁ ﺍﻟﻌﻤل -2
  . ﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺸﺭﻭﻁﻪ-3
  .1 ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﺔ ﻭﻤﺎ ﺘﻭﻓﺭﻩ ﻟﺸﺎﻏﻠﻬﺎ ﻤﻥ ﺇﺸﺒﺎﻉ-4
ﺘﺅﺜﺭ   ﺍﻟﺘﻲ ﺒﺎﻟﺼﻭﺭﺓ ﺍﻟﻤﻭﻅﻑ، ﻋﻠﻰ ﻭﺘﺄﺜﻴﺭﻫﺎ ﺒﺎﻟﺒﻴﺌﺔ ﺘﺘﻌﻠﻕ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل: ﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ   ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل-ﺝ 
 ﺃﻥ ﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺃﺜﺒﺘﺕ ﻓﻘﺩ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ، ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﻫﺫﻩ ﻭﻤﻥ ﻭﻅﻴﻔﺘﻪ ﻭﻋﻤﻠﻪ، ﺭﻀﺎﻩ ﻋﻥ ﻓﻲ
 ﻭﺃﻥ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻟﺭﻀﺎﻩ ﺍﻟﻤﺤﺩﺩﺓ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺃﺤﺩ ﻴﻤﺜل ﻓﻴﻬﺎ ﻭﺍﻨﺩﻤﺎﺠﻪ ﻭﻅﻴﻔﺘﻪ ﺍﻟﺘﻜﻴﻑ ﻤﻊ ﺩﺭﺓ ﺍﻟﻤﻭﻅﻑ ﻋﻠﻰﻗ
 ﺩﺭﺠﺔ ﻋﻠﻰ ﻭﺍﻀﺢ ﺃﺜﺭ ﻟﻬﺎ ﻜﺎﻥ ( ﺍﻟﻤﺩﻴﻨﺔ ﺃﻭ ﺍﻟﺭﻴﻑ ﺇﻟﻰ ) ﺭﺍﻓﻴﺔ ﻟﺒﻌﺽ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥﻏﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺕ ﺍﻟﺩﻴﻤﻭ
 ﻟﻠﻤﻭﻅﻑ ﺎﻓﻲﻭﺍﻟﺜﻘ ﺍﻟﺒﻴﺌﻲ ﺍﻹﻁﺎﺭ ﺒﺄﻥ ﻤﻌﻪ ﺍﻻﻋﺘﻘﺎﺩ ﺍﻷﻤﺭ ﺍﻟﺫﻱ ﺼﺎﺭ ﺍﻟﻌﻤل، ﻭﺍﻨﺩﻤﺎﺠﻬﻡ ﻓﻲ ﺘﻜﻴﻔﻬﻡ
 . 2ﻭﻅﻴﻔﺘﻪ ﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﺴﻠﻭﻜﻲ ﻭﺍﻟﻌﺎﻁﻔﻲ ﻟﻠﻤﻭﻅﻑ ﺍﻟﺘﺠﺎﻭﺏ ﺃﺜﺭ ﻋﻠﻰ ﻟﻬﺎ ﻨﺸﺄﺘﻪ ﻭﻅﺭﻭﻑ
 ﺒﻤﺅﺴﺴﺎﺘﻪ ﺘﻤﻊﻟﻤﺠﺍ ﻫﺫﺍ ﻴﺴﻭﺩ ﻭﻤﺎ ﻟﺩﻭﺭﻩ، ﺘﻘﺩﻴﺭﻩ ﻭﻤﺩﻯ ﺍﻟﻤﻭﻅﻑ، ﺇﻟﻰ ﺘﻤﻊﻟﻤﺠﺍ ﻨﻅﺭﺓ ﺃﻥ ﻜﻤﺎ
 ﻤﻊ ﻭﺘﻜﺎﻤﻠﻪ ﺍﻟﻤﻭﻅﻑ ﺍﻨﺩﻤﺎﺝ ﻋﻠﻰ ﺃﻭ ﺴﻠﺒﺎ ﺇﻴﺠﺎﺒﺎ ﺘﺄﺜﻴﺭﻩ ﻴﻌﻜﺱ ﺫﻟﻙ ﻜل .. ﻭﻗﻴﻡ ﺃﻭﻀﺎﻉ ﻭﻨﻅﻤﻪ ﻤﻥ
 ﺒﻌﺽ ﺃﺸﺎﺭ ﻓﻘﺩ ، ﻭﻜﺫﻟﻙ(ﺒﺩﺍﺨﻠﻪ  ﻤﻭﺠﻭﺩ ﻫﻭ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺅﺜﺭ ﺍﻹﻨﺴﺎﻥ ﺨﺎﺭﺝ ﻜﺎﺌﻥ ﻫﻭ  ﻤﺎ) ﻷﻥ ﻭﻅﻴﻔﺘﻪ
. 3ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻤﺅﺜﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺃﻫﻡ ﻜﺄﺤﺩ ﺇﻟﻴﻬﺎ ﺒﺎﻹﺸﺎﺭﺓ ﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯ ﻭﺃﻓﺭﺩﻭﻫﺎ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﺨﺘﺼﻴﻥ
 ﺒﺎﻟﻌﻤل ﻤﻨﻬﺎ ﺍﻷﻭﻟﻰ ﺍﻟﺜﻼﺜﺔ ﺘﺘﺼل ﺍﻟﻌﻤل، ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻋﻥ ﻟﻠﺭﻀﺎ ﻤﻬﻤﺔ ﻋﻭﺍﻤل ﺴﺘﺔ" ﻜﻴﺙ"ﻜﻤﺎ ﺤﺩﺩ 
  : ﻫﻲ ﻭﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺠﻭﺍﻨﺏ ﺃﺨﺭﻯ، ﺃﻭ ﺒﻅﺭﻭﻑ ﺍﻷﺨﺭﻯ ﺍﻟﺜﻼﺜﺔ ﺒﻴﻨﻤﺎ ﺎﺸﺭﺓ،ﻤﺒ
                                                
 .92، صاﻟﻤﺮﺟﻊ اﻟﺴﺎﺑﻖﻋﺒﺪ اﻟﺨﺎﻟﻖ ﻧﺎﺻﻒ،  - 1
 .82، صﻧﻔﺲ اﻟﻤﺮﺟﻊ - 2
  .62، ص ﻧﻔﺲ اﻟﻤﺮﺟﻊ - 3
  ﻤﺔ   ﺍﻟﺮﺿﺎ ﺍﻟﻮﻇﻴﻔﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻈ                                                         :                  ﺍﻟﺜﺎﻟﺚﺍﻟﻔـــﺼﻞ 
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 : 1ﺒﺎﻟﻌﻤل ﻤﺒﺎﺸﺭﺓ ﺍﻟﻤﺘﺼﻠﺔ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل -ﺃ
 ﻭﺍﻷﻓﺭﺍﺩ، ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﺒﻴﻥ ﺍﺘﺼﺎل ﻨﻘﻁﺔ ﻷﻨﻪ ﺃﻫﻤﻴﺘﻪ ﻟﻪ ﻓﺎﻟﻤﺸﺭﻑ : ﺍﻟﻤﺒﺎﺸﺭ ﺍﻹﺸﺭﺍﻑ ﻜﻔﺎﺀﺓ .1
 . ﻴﻭﻤﻴﺔ ﺃﻨﺸﻁﺔ ﻤﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺒﻪ ﻴﻘﻭﻡ ﻓﻴﻤﺎ ﺃﻜﺒﺭ ﺍﻷﺜﺭ ﻟﻪ ﻭﻴﻜﻭﻥ
 ﺍﻟﻨﻭﻉ ﻤﻥ ﻫﺫﺍ ﻜﺎﻥ ﺇﺫﺍ ﺍﻟﻌﻤل ﻋﻥ ﺒﺎﻟﺭﻀﺎ ﻴﺸﻌﺭﻭﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻓﺄﻏﻠﺏ : ﻨﻔﺴﻪ ﺍﻟﻌﻤل ﻋﻥ ﺍﻟﺭﻀﺎ .2
 . ﺒﻪ ﻟﻠﻘﻴﺎﻡ ﻁﺎﻗﺔ ﻤﻥ ﻟﺩﻴﻬﻡ ﻤﺎ ﻭﺒﺫل ﻋﻤﻠﻬﻡ ﺇﺘﻘﺎﻥ ﻋﻠﻰ ﻟﻬﻡ ﺩﺍﻓﻌﺎ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻫﺫﺍ ﻭﻴﻜﻭﻥ ، ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺤﺒﻭﻨﻪ
 ﺇﺭﻀﺎﺀ ﺃﻜﺜﺭ ﺍﻟﻌﻤل ﻴﻜﻭﻥ ﻟﺫﺍ ، ﺒﻁﺒﻌﻪ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻹﻨﺴﺎﻥ : ﺍﻟﻌﻤل ﻓﻲ ﺍﻟﺯﻤﻼﺀ ﻤﻊ ﺍﻻﻨﺩﻤﺎﺝ .3
 . ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ ﻟﺯﻤﺎﻟﺔ ﺍﻟﻔﺭﺼﺔ ﻴﻌﻁﻴﻪ ﺄﻨﻪﺒ ﻟﻠﻔﺭﺩ ﺇﺫﺍ ﺸﻌﺭ
 : ﺃﺨﺭﻯ ﺠﻭﺍﻨﺏ ﺃﻭ ﺒﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﻤﺘﺼﻠﺔ  ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل-ﺏ
 ﻤﻥ ﻤﻘﺒﻭل ﻫﺩﻑ ﻟﻪ ﺘﻨﻅﻴﻡ ﻓﻲ ﺃﻋﻀﺎﺀ ﻴﻜﻭﻨﻭﺍ ﺃﻥ ﻓﻲ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻴﺭﻏﺏ: ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﻓﻲ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﺘﻭﻓﻴﺭ .1
ﺍﻟﻬﺩﻑ  ﺘﺤﻘﻴﻕ ﻤﻥ ﺘﻤﻜﻨﻪ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻤﻥ ﺩﺭﺠﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﻫﺫﺍ ﻴﻜﻭﻥ ﺃﻥ ﻴﺘﻭﻗﻌﻭﻥ ﻜﻤﺎ ﻨﻅﺭﻫﻡ، ﻭﺠﻬﺔ
  . ﺃﺠﻠﻪ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻘﺎﻡ
ﻗﻭﺭﻨﺕ  ﻤﻨﺼﻔﺔ ﺇﺫﺍ ﻤﻜﺎﻓﺂﺕ ﻋﻠﻰ ﺤﺼﻭﻟﻬﻡ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ  ﻴﺘﻭﻗﻊ:ﻭﻏﻴﺭﻫﺎ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ﺍﻟﻤﻜﺎﻓﺂﺕ ﺇﻨﺼﺎﻑ .2
 ﻤﻜﺎﻓﺂﺕ ﻋﻠـﻴﻪ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻤﻥ ﺒﻤـﺎ ﻴﺤـﺼل ﻗﻭﺭﻨﺕ ﻭﻜـﺫﻟﻙ ﺇﺫﺍ ﺍﻟﻤﻨﻅـﻤﺔ، ﺩﺍﺨـل ﺍﻟﺒﻌﺽ ﺒﺒﻌﻀـﻬﺎ
  . ﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺃﺨﺭﻯ ﻓﻲ
ﺤﻴﺙ ﺃﺜﺭﻫﺎ  ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻘﻠﻴﺔ ﻭﺍﻟﺼﺤﺔ ﺔﺍﻟﺒﺩﻨﻴ ﺍﻟﺼﺤﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﺭﺘﺒﺎﻁ ﻫﻨﺎﻙ : ﻭﺍﻟﺫﻫﻨﻴﺔ ﺍﻟﺒﺩﻨﻴﺔ ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ ﺍﻟﺤﺎﻟﺔ .3
ﻭﺇﻥ  ﺍﻟﻔﺭﺩ، ﻭﻫﻲ ﺼﺤﺔ ﻓﻲ ﺍﻋﺘﻼل ﺃﻭ ﻋﺎﺌﻠﻴﺔ ﻤﺸﺎﻜل ﻫﻨﺎﻙ ﻴﻜﻭﻥ ﻓﻘﺩ ، ﻭﻤﻌﻨﻭﻴﺎﺘﻪ ﻭﺃﺩﺍﺌﻪ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻋﻠﻰ
   .2ﺍﻟﻌﻤل ﻤﺤﻴﻁ ﻓﻲ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺤﺎﻟﺔ ﻋﻠﻰ ﺘﺅﺜﺭ ﺎﻨﻬﺃ ﺇﻻ ﺍﻟﻌﻤل ﻨﻁﺎﻕ ﺨﺎﺭﺝ ﻋﻭﺍﻤل ﻜﺎﻨﺕ
 : ﻤﻨﻬﺎ  ﻨﺫﻜﺭﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺭﻀﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺅﺜﺭﺓ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤلﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﺒﻌﺽ 
           ﺍﻷﺠﺭ .ﺃ
          . ﺍﻟﻌﻤل ﻓﻲ ﺍﻻﺴﺘﻘﺭﺍﺭ .ﺏ
          . ﺍﻟﻌﻤل ﻅﺭﻭﻑ .ﺝ
 . ﺍﻟﻤﻨﺠﺯ ﺍﻟﻌﻤل ﺘﻘﺩﻴﺭ .ﺩ
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                      .  ﻭﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ .ﻫـ
           . ﺍﻟﻤﺘﺎﺤﺔ ﺍﻟﻔﺭﺹ .ﻭ
 . ﺍﻟﻌﻤل ﻓﻲ ﺍﻟﺯﻤﻼﺀ ﻤﻊ ﺍﻻﻨﺴﺠﺎﻡ .ﺯ
              . ﺍﻟﻌﻤل ﻓﻲ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺍﻟﻤﺘﺤﺼل ﺍﻟﻤﺯﺍﻴﺎ .ﺡ
      .ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻜﺯﺍﻟﻤﺭ .ﻁ
  . 1ﺃﻫﻤﻴﺔ ﻟﻪ ﺒﻌﻤل ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ .ﻱ
 ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﻭﻤﻥ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻟﻘﻴﺎﺱ ﺠﺎﻨﺒﺎ ﻋﺸﺭ ﺴﺒﻌﺔ ﻴﺘﻀﻤﻥ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻟﻠﺭﻀﺎ ﻨﻤﻭﺫﺠﺎﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ 
ﻭﺍﻹﺸﺭﺍﻑ ﻭﺍﻹﺩﺍﺭﺓ  ﺍﻟﻌﻤل، ﻭﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻭﺍﻻﺴﺘﻘﻼﻟﻴﺔ، ﺍﻟﺘﺩﺭﻴﺏ، ﻭﻓﺭﺹ ﺍﻟﺘﺭﻗﻴﺔ، ﺍﻟﺠﻭﺍﻨﺏ ﻫﺫﻩ ﺃﺒﺭﺯ
 "ﺴﻤﻴﺙ"ﻜﻤﺎ ﺤﺩﺩﺕ  ﻭﺍﻻﻟﺘﺯﺍﻡ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ، ﺍﻟﻌﻤل، ﻴﻡﺘﻨﻅ ﻭﺃﺴﻠﻭﺏ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﻭﺍﻷﻤﻥ ﻭﺍﻷﺠﻭﺭ، ﺍﻟﻌﻠﻴﺎ،
 ﻭﺍﻟﺘﻘﺩﻡ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺍﻟﺭﺍﺘﺏ، ﻤﺼﺩﺭﻫﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻟﻠﺭﻀﺎ ﺭﺌﻴﺴﻴﺔ ﺠﻭﺍﻨﺏ ﻭﺁﺨﺭﻭﻥ ﺨﻤﺴﺔ
 ﻋﻨﺎﺼﺭ ﻤﻨﺒﺜﻘﺔ ﻤﻥ ﻤﻤﺎﺜﻠﺔ ﻟﻠﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺠﻭﺍﻨﺏ ﺒﺘﺤﺩﻴﺩ " ﻓﺭﺍﺕ " ﺍﻟﻌﻤل، ﻭﻗﺩ  ﺘﺒﻌﻬﻡ ﻭﺯﻤﻼﺀ
   .2ﻤل، ﻭﺍﻹﺸﺭﺍﻑ، ﻭﺍﻹﺩﺍﺭﺓﺍﻟﻌ ﻭﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻭﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﻌﻤل، ﻜﺎﻟﺭﻭﺍﺘﺏ ﻭﻅﻴﻔﻴﺔ،
 ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺃﺒﻌﺎﺩ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻤﺨﺘﻠﻑ ﻨﺤﻭ ﻟﻼﺘﺠﺎﻫﺎﺕ ﻤﺤﺼﻠﺔ ﻫﻭ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺃﻥﻴﻤﻜﻥ ﺇﻀﺎﻓﺔ  ﻜﻤﺎ
  :ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻌﻨﺎﺼﺭ ﺘﺘﻤﺜل ﻓﻲ
 . ﺍﻟﻤﻼﺌﻤﺔ ﻅﺭﻭﻓﻪ ﻭﺘﻭﻓﻴﺭ ﺍﻟﻌﻤل ﺘﻨﻅﻴﻡ ﻓﻲ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺴﻴﺎﺴﺔ .ﺃ
 . ﺍﻟﻤﺒﺎﺸﺭﻴﻥ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻤﻊ ﻭﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﺸﺭﺍﻑ ﻨﻭﻋﻴﺔ .ﺏ
  . ﻠﻴﻥﺍﻟﻌﺎﻤ ﻤﻊ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ .ﺝ
 . ﺍﻷﺠﻭﺭ ﺃﻭ ﺍﻟﺭﺍﺘﺏ .ﺩ
 . ﺍﻟﻌﻤل ﻓﻲ ﻭﺍﻟﺘﻘﺩﻡ ﺍﻟﺘﺭﻗﻴﺔ ﻓﺭﺹ .ﻫـ
 . ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل ﻤﺯﺍﻴﺎ .ﻭ
 . ﺍﻟﻌﻤل ﻓﻲ ﻭﺍﻻﺴﺘﻘﺭﺍﺭ ﻭﺍﻟﺴﻼﻤﺔ ﺍﻷﻤﻥ .ﺯ
 . ﻭﺇﻨﺠﺎﺯﻩ ﺍﻟﻌﻤل ﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺎﺕ .ﺡ
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 . ﻭﺘﻘﺩﻴﺭﻩ ﺒﻪ ﻭﺍﻻﻋﺘﺭﺍﻑ ﻟﻠﻔﺭﺩ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻴﺔ ﺍﻟﻤﻜﺎﻨﺔ .ﻁ
 . ﺍﻟﻌﻤل ﺴﺎﻋﺎﺕ .ﻱ
   .1ﺍﻟﻌﻤل ﺠﻤﺎﻋﺔ .ﻙ
 : ﻤﺠﻤﻭﻋﺎﺕ ﺨﻤﺱ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺜﺭﺓ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺃﻫﻡ  ﺒﻌﻀﻬﻡﺼﻨﻑ ﻭﻗﺩ
 ﻨﺘﻴﺠﺔ ﺍﻤﺘﻴﺎﺯﺍﺕ ﻤﻥ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻋﻠﻴﻪ ﻴﺤﺼل ﻤﺎ ﻭﺘﺸﻤل : ﺇﻁﺎﺭﻫﺎ ﺃﻭ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﺔ ﺒﻤﺤﻴﻁ ﻤﺭﺘﺒﻁﺔ ﻋﻭﺍﻤل .1
 ﻓﻲ ﻭﺍﻟﺘﺜﺒﻴﺕ ﺍﻷﺨﺭﻯ، ﻭﺍﻟﺘﺄﻤﻴﻨﺎﺕ ﺍﻟﺼﺤﻲ، ﻭﺍﻟﺘﺄﻤﻴﻥ ﻭﺍﻟﺴﻜﻥ، ﻭﺍﻹﺠﺎﺯﺍﺕ، ﺍﻟﺭﺍﺘﺏ، ﻤﺜل ﻟﺸﻐﻠﻪ ﻟﻭﻅﻴﻔﺘﻪ
 . ( ﻭﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﺍﻟﺯﻤﻼﺀ ﻤﻥ ﺭﺅﺴﺎﺀ ) ﺍﻟﻌﻤل ﻓﻲ ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ ﻤﻊ ﻟﻌﻼﻗﺎﺕﻭﺍ ﺍﻟﺘﺭﻗﻴﺔ ﺍﻟﺨﺩﻤﺔ، ﻭﻓﺭﺹ
 ﺃﻓﻘﻴﺎ، ﻭﺘﺘﻤﺜل ﺇﺜﺭﺍﺌﻬﺎ ﻭﺩﺭﺠﺔ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﺔ ﺒﺘﺼﻤﻴﻡ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﻫﺫﻩ ﺘﺘﻌﻠﻕ : ﻨﻔﺴﻬﺎ ﺒﺎﻟﻭﻅﻴﻔﺔ ﻤﺭﺘﺒﻁﺔ ﻋﻭﺍﻤل .2
ﺍﻟﻌﻠﻴﺎ، ﻭﺘﺸﻤل ﻫﺫﻩ  ﻟﻼﺤﺘﻴﺎﺠﺎﺕ ﺇﺸﺒﺎﻋﻬﺎ ﻭﻤﺩﻯ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﺔ ﺒﻌﻤﻕ ﻭﺭﺃﺴﻴﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﺔ، ﺃﻨﺸﻁﺔ ﻓﻲ ﺘﻨﻭﻉ
ﺍﻟﺘﺨﻁﻴﻁ، ) ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﺔ  ﺍﻟﺴﻴﻁﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﻭﻤﺩﻯ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﺔ، ﺨﻼل ﻤﻥ ﺠﺩﻴﺩﺓ ﻤﻌﺭﻓﺔ ﺴﺎﺏﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﻤﺩﻯ ﺍﻜﺘ
ﺒﺭﻭﺡ ﺍﻻﻨﺠﺎﺯ  ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺸﻌﻭﺭ ﻭﻤﺩﻯ ﻭﻟﺸﺎﻏﻠﻬﺎ، ﻟﻠﻭﻅﻴﻔﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭﺍﻟﻨﻅﺭﺓ( ﺍﻟﺭﻗﺎﺒﺔ، ﻭﺍﻟﺘﻨﻔﻴﺫ 
  . ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻟﻠﻭﻅﻴﻔﺔ ﻭﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻯ ﺎﺒﻬ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﻓﻲ ﻭﻅﻴﻔﺘﻪ، ﻭﻤﺸﺎﺭﻜﺘﻪ ﻓﻲ ﻗﺩﺭﺍﺘﻪ ﻭﺍﺴﺘﻐﻼل
ﻭﻨﻅﻡ  ﻭﺇﺠﺭﺍﺀﺍﺘﻪ، ﻭﻅﺭﻭﻓﻪ، ﺍﻟﻌﻤل ﺒﺴﺎﻋﺎﺕ ﻴﺘﺼل ﻓﻴﻤﺎ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺒﺴﻴﺎﺴﺎﺕ  ﺘﺘﻌﻠﻕ :ﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ لﻋﻭﺍﻤ .3
  . ﺒﺎﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻻﺘﺼﺎل
 ﺤﻴﺎﺘﻪ، ﺍﺴﺘﻘﺭﺍﺭﻩ ﻓﻲ ﻭﺩﺭﺠﺔ ﻭﻗﻴﻤﻪ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ، ، ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺸﺨﺼﻴﺔ ﻤﺜل : ﻨﻔﺴﻪ ﺒﺎﻟﻔﺭﺩ ﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﻋﻭﺍﻤل .4
 . ﻟﻪ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺃﻫﻤﻴﺔ ﻭﺠﻨﺴﻪ، ، ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ ﻭﺍﻟﺴﻥ، ﻭﻤﺅﻫﻠﻪ
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  .66-56، ص ص 2891
  ﻤﺔ   ﺍﻟﺮﺿﺎ ﺍﻟﻮﻇﻴﻔﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻈ                                                         :                  ﺍﻟﺜﺎﻟﺚﺍﻟﻔـــﺼﻞ 
 
-  221 - 
 ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺃﻫﻤﻴﺔ: ﺍﻟﻔﺭﻉ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ
 ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻋﻥ ﻟﺭﻀﺎ ﺃﻥ ﺒﻪ ﺍﻟﻤﺴﻠﻡ ﻓﻤﻥ ﻟﻺﺩﺍﺭﺓ، ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻜﺒﻴﺭﺓ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻟﺩﺭﺍﺴﺔ
 ﺍﻟﻌﻤل ﺍﺴﺔ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻋﻥﺩﺭ ﻭﺇﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ، ﺁﺩﺍﺀ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﻟﻤﺩﻯ ﻜﻤﻘﻴﺎﺱ ﻴﻌﺘﺒﺭ ﺃﻨﻪ ﺤﻴﺙ ﻜﺒﻴﺭﺓ، ﺍﻟﻌﻤل ﺃﻫﻤﻴﺔ
 ﻭﻜﻤﺎ ﻭﺤﺒﻬﻡ ﻟﻬﺫﺍ ﺍﻟﻌﻤل، ﻭﻻﺌﻬﻡ ﻭﻤﺩﻯ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﺸﺎﻤل ﻟﻠﺘﻘﻭﻴﻡ ﻤﻘﻴﺎﺴﺎ ﻴﻤﺜل ﻤﻨﻅﻤﺔ ﻤﻌﻴﻨﺔ ﻓﻲ
 ﻀﻭﺀ ﻭﻋﻠﻰ ﺍﻹﻴﺠﺎﺒﻴﺎﺕ ﻭﺍﻟﺴﻠﺒﻴﺎﺕ، ﻋﻥ ﻟﻠﻜﺸﻑ ﺍﻟﻌﻤل ﺠﻭﺍﻨﺏ ﺠﻤﻴﻊ ﺘﻐﻁﻲ ﺍﻹﺸﺎﺭﺓ ﺇﻥ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺴﺒﻘﺕ
 ﺃﻫﺩﺍﻑ ﻨﺤﻭ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺤﺜﻴﺜﺎ ﻡﺒﻬ ﻟﺴﻴﺭﺍ ﺜﻡ ﻭﻤﻥ ﺍﻟﻤﻨﺸﻭﺩ، ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﺍﻟﻤﻁﻠﻭﺏ ﻟﻠﻭﺼﻭل ﻴﺘﻡ ﺫﻟﻙ
  .1ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ
ﻴﺭﻭﻥ  ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺤﻴﺙ ﺃﺩﺍﺀ ﻤﻘﻴﺎﺴﺎ ﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤل ﻤﻴﺩﺍﻥ ﻓﻲ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺭﻀﺎ ﺍﻋﺘﺒﺎﺭ ﺒﻌﻀﻬﻡ، ﺇﻟﻰ ﺫﻫﺏ ﻭﻗﺩ
 ﺍﻟﺤﺎﻻﺕ ﻤﻘﻴﺎﺴﺎ ﻟﻤﺩﻯ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺃﻏﻠﺏ ﻓﻲ ﻴﻌﺘﺒﺭ ﺤﻴﺙ ﻜﺒﻴﺭﺓ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻟﺭﻀﺎ ﺃﻥ ﺒﻪ ﺍﻟﻤﺴﻠﻡ ﻤﻥ :ﺃﻨﻪ
 ﺍﻟﺘﻲ ﻓﻴﻬﺎ ﺘﻀﺎﻫﻲ ﺘﻠﻙ ﻤﺭﻏﻭﺏ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺇﻟﻰ ﺴﻴﺅﺩﻱ ﺫﻟﻙ ﻓﺈﻥ ﻤﺭﺘﻔﻌﺎ ﻠﻲﺍﻟﻜ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺭﻀﺎ ﻜﺎﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ، ﻭﺇﺫﺍ
 ﻟﻠﻤﻜﺎﻓﺄﺓ ﺍﻟﺘﺸﺠﻴﻌﻴﺔ ﺃﻭ ﻨﻅﺎﻡ ﺒﺭﻨﺎﻤﺞ ﺒﺘﻁﺒﻴﻕ ﺃﻭ ﻋﻤﺎﻟﻬﺎ، ﺃﺠﻭﺭ ﺒﺭﻓﻊ ﺘﻘﻭﻡ ﻋﻨﺩﻤﺎ ﺘﺘﻭﻗﻌﻬﺎ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ،
  .2ﺍﻟﺨﺩﻤﺎﺕ
 ﻭﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺍﻟﻜﺜﻴﺭﺓ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻨﺎﻭﻟﺕ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺇﻟﻰ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻓﻲ ﺕﻜﻤﺎ ﺘﺸﻴﺭ ﺍﻷﺩﺒﻴﺎ
 ﺍﻟﻨﺎﺘﺠﺔ ﺔﺍﻟﺴﺭﻭﺭ ﺃﻭ ﺍﻟﺴﻌﺎﺩﺓ ﺃﻭ ﺤﺎﻟﺔ ﺍﻟﻤﺸﺎﻋﺭ ﺍﻻﻴﺠﺎﺒﻴ" ﻅﻬﺭ ﻤﻥ ﺨﻼل ﻤﺤﺩﺩﺍﺕ ﻤﻜﺎﻥ ﺍﻟﻌﻤل، ﻭﻴ
 ، ﻭﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﻴﺘﺄﺜﺭ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻋﻥ ﺍﻟﻌﻤل ﻓﻲ(ﺒﻤﺎ ﻓﻲ ﺫﻟﻙ ﻤﺨﺘﻠﻑ ﺃﻭﺠﻪ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻌﻤل " ) ﻋﻥ ﺘﺜﻤﻴﻥ ﺍﻟﻌﻤل 
ﻗﻴﻤﺔ ﻤﺎ ﻴﻤﺘﻠﻜﻪ ﺍﻟـﻔﺭﺩ ﺃﻭ ﻤﺎ ﻴﺘﻤـﻨﺎﻩ، ﻤﺩﻯ ﻤﻌﺭﻓﺔ ﺍﻟﻤﻨﻅـﻤﺔ ﻟﻬﺫﻩ ﺍﻟﻘـﻴﻡ، ﻭﻤﺩﻯ : ﺜﻼﺙ ﻤﺠﺎﻻﺕ
  .3ﻨﺩ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩﺃﻫﻤﻴﺘﻬﺎ ﻋ
 ﻴﺴﻬﻡ ﻓﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻭﺫﻟﻙ ﺒﺎﻋﺘﺒﺎﺭ ﻋﺩﻡ ﻋﺩﻡ ﻤﺅﺸﺭﺍﺕ ﺒﻴﺎﻥ ﺒﺫﻟﻙ ﺇﻟﻰ ﻭﺃﻀﺎﻑ ﺒﻌﻀﻬﻡ
 ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺘﺭﻙ) ﻭﺍﻟﺩﻭﺭﺍﻥ  ﻭﺍﻟﺘﺄﺨﺭ ﻋﻨﻪ ﺍﻟﻌﻤل ﺤﻭﺍﺩﺙ ﻜﺜﺭﺓ ﻭﺇﻟﻰ ﺍﻟﻌﻤل، ﺍﻟﺘﻐﻴﺏ ﻋﻥ
 ﺍﻟﻌﻤﺎل ﺸﻜﺎﻭﻯ ﺍﻟﻌﻤﺎﻟﻴﺔ ﻭﺯﻴﺎﺩﺓ ﺘﻔﺎﻗﻡ ﺍﻟﻤﺸﻜﻼﺕ ﺇﻟﻰ ﺫﻟﻙ ، ﻭﻴﺅﺩﻱ(ﺃﺨﺭﻯ ﺎ ﺇﻟﻰ ﻤﺅﺴﺴﺎﺕﺒﻬﻴﻌﻤﻠﻭﻥ 
 ﻋﺩﻡ ﻋﻥ ﻴﺘﻭﻟﺩ ﺃﻨﻪ ﻜﻤﺎ ﻤﺼﺎﻟﺤﻬﻡ، ﻟﻠﺩﻓﺎﻉ ﻋﻥ ﻋﻤﺎﻟﻴﺔ ﺍﺘﺤﺎﺩﺍﺕ ﻹﻨﺸﺎﺀ ﺃﻭﻀﺎﻉ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺘﻭﺠﻴﻬﻬﻡ ﻤﻥ
   .ﺼﺤﻲ ﻤﻨﺎﺥ ﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻏﻴﺭ ﺍﻟﺭﻀﺎ
                                                
، ﺟﺎﻣﻌѧﺔ ﺑﯿѧﺮوت اﻟﻌﺮﺑﯿѧﺔ،  دراﺳѧﺔ ﺗﺤﻠﯿﻠﯿѧﺔ ﻣѧﻦ ﺧѧﻼل اﻷھѧﺪاف، ﺑﯿѧﺮوت :ﻣﻔﺎھﯿﻢ أﺳﺎﺳﯿﺔ ﻓﻲ إدارة اﻷﻓѧﺮاد اﻟﺸﻨﻮاﻧﻲ ﺻﻼح،  - 1
 .164، ص 9991
، 5991 ،، ﺑﻨﻐѧﺎزي، ﻣﻨѧﺸﻮرات ﺟﺎﻣﻌѧﺔ ﻗѧﺎر ﯾѧﻮﻧﺲ 1، ﻣﺠﻠѧﺪ ﻋﻠﻢ اﻟﻨﻔﺲ اﻟﺼﻨﺎﻋﻲ واﻟﺘﻨﻈﯿﻤѧﻲ اﻟﺤѧﺪﯾﺚ ﻛﺸﺮود ﻋﻤﺎد اﻟﺪﯾﻦ،   - 2
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ﻜﻤﺎ ﻴﺘﻁﺭﻕ ﺴﺘﻴﻔﻥ، ﺤﻴﻥ ﺘﻌﺭﻀﻪ ﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺘﻌﺴﻑ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ، ﻓﻲ ﻜﺘﺎﺒﻪ  
ﺴﺒﺎﺏ ﺩﻭﺭﺍﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ  ﻓﻲ ﻋﻥ ﺃ" ygolohcysp lanoitazinagro dna lairtsudni fo aidepolcycnE"
ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ  ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻲ، ﻭﺍﻟﺘﻲ ﻤﻨﻬﺎ ﺘﻌﺴﻑ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ، ﺤﻴﺙ ﺃﻨﻪ ﻭﻤﻘﺎﺭﻨﺔ ﻤﻊ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﻏﻴﺭ ﺍﻟﻤﻅﻠﻭﻤﻴﻥ 
ﻤﻨﻬﻡ ﺍﻷﻜﺜﺭ ﺩﻭﺭﺍﻨﺎ ﻤﻥ ﺒﻴﻥ ﻤﻥ ﻴﺒﻘﻭﻥ ﻓﻲ ( ﺍﻟﺫﻴﻥ ﻴﺤﺴﻭﻥ ﺒﺘﻌﺴﻑ ﺭﺅﺴﺎﺌﻬﻡ ) ﻓﺈﻥ ﺍﻟﻤﻅﻠﻭﻤﻴﻥ 
 ﻭﻋﻠﻰ ﺜﻘﺘﻬﻡ ﻓﻲ ﺘﻌﺴﻑ ﺍﻟﻤﺸﺭﻑ ﻴﺅﺜﺭ ﺴﻠﺒﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻟﻠﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ، ﺍﻟﻌﻤل، ﻜﺫﺍ ﻓﺈﻥ
ﺍﻹﺤﺴﺎﺱ ﺒﺎﻟﻀﻐﻁ، ﺍﻟﻘﻠﻕ، ﺍﻹﺤﺴﺎﺱ ) ﺭﺅﺴﺎﺌﻬﻡ ﻭﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ، ﻜﻤﺎ ﺃﻨﻪ ﻴﻌﺯﺯ ﻗﻠﻕ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ 
ﻭﺘﻜﻠﻔﺔ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺤﺎﻟﺔ ﻓﻲ ﻤﻜﺎﻥ ﺍﻟﻌﻤل ﺘﻘﺩﺭ . ، ﻭﺍﻟﺘﻌﺎﺭﺽ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺍﻟﻌﺎﺌﻠﺔ"... (ﺍﻻﻫﺘﻼﻙ" ﺒﺎﻻﺴﺘﻨﺯﺍﻑ
  .1ﺒﺄﻤﻭﺍل ﻁﺎﺌﻠﺔ،  ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﻅﻬﺭ ﻓﻲ ﺸﻜل ﺘﻐﻴﺏ، ﺩﻭﺭﺍﻥ، ﻭﺘﻘﻠﻴﺹ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ
ﺍﻟﺯﻤﻥ ﻓﻲ  ﻤﻥ ﻁﻭﻴل ﻤﺩﻯ ﻋﻠﻰ ﺭﻓﻴﻊ ﺇﻨﺘﺎﺝ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﻴﺼﻌﺏ ﺃﻨﻪ ،"ﻟﻴﻜﺭﺕ" ﺫﻜﺭ ﻭﻗﺩ
ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ  ﺍﻟﺠﻤﻊ  ﺒﻴﻥ ﺇﻥ : ﺒﻘﻭﻟﻪ ﺫﻟﻙ ﺴﺒﺏ  "ﻟﻴﻜﺭﺕ" ﺃﻭﺭﺩ ﺍﻟﻨﺘﻴﺠﺔ ﻫﺫﻩ ﺴﻴﺎﻕ ﻭﻓﻲ ﻅﺭﻭﻑ ﻋﺩﻡ ﺍﻟﺭﻀﺎ،
ﻭﺘﺩﻨﻲ  ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ، ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻯ ﻓﻲ ﺭﻓﻴﻌﺔ ﺍﻟﻌﻨﺎﺼﺭ ﺘﺴﺭﺏ ﺇﻟﻰ ﻴﺅﺩﻱ ﺃﻥ ﻻﺒﺩ ﻭﺍﺤﺩ ﺁﻥ ﻋﺩﻡ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻓﻲ ﻤﻘﺎﺒل
ﺫﻟﻙ  ﺒﺄﻥ ﺍﻻﺘﻔﺎﻕ ﻤﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﻨﻭﻉ ﻓﺈﻥ ﺜﻡ ﻭﻤﻥ ﻭﺍﺤﺩ، ﺁﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻨﺎﺼﺭ ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔ ﻤﻥ ﺎﺘﻬﻨﺘﻭﺠﺎﻤﺴﺘﻭﻯ ﻤ
 ﺍﻨﺨﻔﺎﺽ ﻋﻠﻰ ﻴﺩل ﻤﻤﺎ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﺍﻟﻌﻤل ﻓﻲ ﺘﺩﻨﻲ ﻅﺭﻭﻑ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺩﻻﻻﺕ ﻴﻌﺘﺒﺭ ﻤﻥ ﺃﻭﻀﺢ ﺍﻟﺘﺴﺭﺏ
  .2ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺭﻀﺎ
ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ  ﻰﺍﻟﺘﻲ ﺘﺩﻋﻭ ﺇﻟ ﺍﻷﺴﺒﺎﺏ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺘﺤﺩﻴﺩ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺘﻭﻀﻴﺢ ﻭﻤﻨﻪ ﻴﻤﻜﻥ
 : ﺍﻟﺘﺎﻟﻲ ﺍﻟﻨﺤﻭ  ﻋﻠﻰ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﻋﻠﻰ ﺍﺨﺘﻼﻓﻬﺎ، ﻭﺫﻟﻙﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺒﺎﻟﺭﻀﺎ
  .ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻁﻤﻭﺡ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﺭﺘﻔﺎﻉ ﺇﻟﻰ ﻴﺅﺩﻱ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﺭﺘﻔﺎﻉ .1
 .ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻏﻴﺎﺏ ﻨﺴﺒﺔ ﺍﻨﺨﻔﺎﺽ ﺇﻟﻰ ﻴﺅﺩﻱ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﺭﺘﻔﺎﻉ .2
ﻭﺨﺎﺼﺔ             ﻓﺭﺍﻏﻬﻡ ﻭﻗﺕ ﻋﻥ ﺭﻀﺎ ﺃﻜﺜﺭ ﻴﻜﻭﻨﻭﻥ ﺍﻟﻤﺭﺘﻔﻊ، ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺎﺕﺩﺭﺠ ﺫﻭﻭﺍ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ .3
 . ﻋﺎﻤﺔ ﺒﺼﻔﺔ ﺍﻟﺤﻴﺎﺓ ﻋﻥ ﺭﻀﺎ ﺃﻜﺜﺭ ﻡ، ﻭﻜﺫﻟﻙﺘﻬﻤﻊ ﻋﺎﺌﻼ
  . ﺍﻟﻌﻤل ﻟﺤﻭﺍﺩﺙ ﻋﺭﻀﺔ ﺃﻗل ﻴﻜﻭﻨﻭﻥ ﻋﻤﻠﻬﻡ، ﻋﻥ ﺭﻀﺎ ﺍﻷﻜﺜﺭ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻭﻥ .4
ﻲ ﻭﺍﻹﻨﺘﺎﺝ،ﻜﻤﺎ ﻭﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻴﻅﻬﺭ ﻟﻨﺎ ﺃﻨﻪ ﺘﻭﺠﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﻗﻭﻴﺔ، ﻭﻁﺭﺩﻴﺔ، ﺒﻴﻥ ﻜل ﻤﻥ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔ
ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻹﺸﺎﺭﺓ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﻭﻀﻭﻉ، ﺘﺭﺠﻊ ﺒﺎﻷﺴﺎﺱ ﺇﻟﻰ ﻭﺍﻗﻊ ﻜل ﻤﻨﻅﻤﺔ، ﻜل ﺤﺴﺏ ﺒﻴﺌﺘﻬﺎ 
 ﺍﻟﻤﻘﺭﺭﺍﺕ ﻤﻊ ﻓﻲ ﻤﻨﻅﻤﺔ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺩﺭﺍﺴﺔ ﻟﺘﻠﻙ ﻤﻘﺭﺭﺍﺕ ﺘﻨﻁﺒﻕ ﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﺍﻟﺩﺍﺨﻠﻴﺔ ﻭﺍﻟﺨﺎﺭﺠﻴﺔ، ﺤﻴﺙ ﻻ
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  ﻤﺔ   ﺍﻟﺮﺿﺎ ﺍﻟﻮﻇﻴﻔﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻈ                                                         :                  ﺍﻟﺜﺎﻟﺚﺍﻟﻔـــﺼﻞ 
 
-  421 - 
 ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻨﻅﻤﺔ ﻭﻨﻤﻁﻋﻤل ﺍﻟﻤ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﻻﺒﺩ ﺃﻥ ﺘﺭﺍﻋﻲ ﺤﺩﻭﺩ ﻀﻴﻘﺔ، ﻓﺎﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻓﻲ ﺇﻻ ﻤﻨﻅﻤﺔ ﺃﺨﺭﻯ ﻓﻲ
  . ﻡﺘﻬﻭﺜﻘﺎﻓﺎ ﻡﺘﻬﺍﻟﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﻭﻭﺍﻗﻊ ﻤﺠﺘﻤﻌﺎ ﻭﺸﺭﺍﺌﺢ ﻭﺍﻷﻨﻅﻤﺔ ﻭﺍﻟﻠﻭﺍﺌﺢ ﺍﻟﻤﺘﺒﻊ
ﻴﺘﻭﺠﺏ ﺩﺭﺍﺴﺘﻪ  ﺍﻟﺫﻱ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﻋﻠﻰ ﺒﺂﺨﺭ ﺃﻭ ﺒﺸﻜل ﺘﺅﺜﺭ ﺍﻟﻌﻨﺎﺼﺭ ﻭﻏﻴﺭﻫﺎ ﻫﺫﻩ ﻭﻜل
ﺃﻭﺠﻪ  ﺍﻟﺘﻁﻭﻴﺭ ﻭﻤﻌﺭﻓﺔ ﻨﺤﻭ ﻭﺍﻻﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﺒﻠﻴﺔ، ﻭﻀﻊ ﺍﻟﺨﻁﻁ ﻓﻲ ﻴﺴﺎﻋﺩ ﻭﺫﻟﻙ ﻟﺘﻘﻴﻡ ﺁﺩﺍﺀ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ،
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   ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻟﻠﺭﻀﺎ ﺍﻟﻤﻔﺴﺭﺓ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺎﺕ:ﺍﻟﻤﺒﺤﺙ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ
ﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ  ﺫﻟﻙ ﻭﻤﻥ ﻭﺘﻔﺴﻴﺭﻩ، ﺍﻟﻌﻤل ﻋﻥ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺘﻨﺎﻭﻟﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺎﺕ ﻫﻨﺎﻙ ﺍﻟﻌﺩﻴﺩ ﻤﻥ
ﻓﻊ ﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ ﺍﻷﺨﺭﻯ ﻤﺤﻔﺯﺍ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ، ﺍﻟﺫﻱ ﻟﻡ ﻴﻌﺘﻘﺩ ﺒﻐﻴﺭ ﺍﻟﻤﺎل ﻭﺍﻟﻤﻨﺎ"ﺘﺎﻴﻠﻭﺭ ﻓﺭﺩﺭﻴﻙ"ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﻟـ 
 ﻭﺇﺠﺭﺍﺀﺍﺕ ﺘﻨﻤﻴﺔ ﺃﺴﺎﻟﻴﺏ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ ﻫﺫﻩ ﺴﻌﺕ ﺜﻡ ﻭﻤﻥ ﺍﻟﻌﻤل، ﻋﻥ ﻴﺤﻘﻕ ﺭﻀﺎ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻤﺎ ﻭﺃﻨﻬﺎ ﺃﻫﻡ
 ﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯ ﺇﻋﻁﺎﺀ ﻴﺘﻡ ﻓﻲ ﻀﻭﺌﻬﺎ ﻟﻸﺩﺍﺀ ﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﻭﻭﻀﻊ ﺩﺭﺍﺴﺎﺕ  ﺍﻟﻭﻗﺕ ﻭﺍﻟﺤﺭﻜﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻤل ﺒﻨﺎﺀ
 ﻟﻸﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻔﺴﻴﻭﻟﻭﺠﻴﺔ ﺯﺕ ﻋﻠﻰ ﺘﻠﺒﻴﺔ ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ ﺭﻜ ﺍﻟﻌﻤل،  ﻭﻫﺫﻩ ﻋﻠﻰ ﻟﻠﻌﻤﺎل ﻟﺘﺤﻔﻴﺯﻫﻡ ﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ
ﺃﻫﻤﻠﺕ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ، ﺍﻟﺘﻲ ﺭﻜﺯﺕ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻤﻥ ﺠﺎﻨﺏ ﺁﺨﺭ ﻨﻅﺭﻴﺔ  ﻭﻟﻜﻨﻬﺎ ﻟﺘﻭﺠﻴﻪ ﺴﻠﻭﻜﻬﻡ، ﻜﻭﺴﻴﻠﺔ
 ﻴﺭﻯ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ، ﺍﻟﺫﻱ ﺤﺩﺩ ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ"ﻤﺎﺴﻠﻭ"، ﻭﻜﺫﺍ ﻨﻅﺭﻴﺔ "ﺇﻟﺘﻭﻥ ﻤﺎﻴﻭ"ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻟـ 
 ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻟﺩﻯ ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﺇﺸﺒﺎﻉ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﻓﺈﻨﻪ ﺜﻡ ﻭﻤﻥ ﺍﻟﻔﺭﺩ، ﻟﺩﻯ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺇﺸﺒﺎﻋﻬﺎ ﻤﻥ ﺸﺄﻥ ﺃﻥ
 ﻫﺭﻤﻴﺔ ﻤﺘﺩﺭﺠﺔ ﺤﺴﺏ ﺩﺭﺠﺔ ﺼﻭﺭﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﺘﺤﺩﺩﺕ ﻫﺫﻩ ﻭﻗﺩ ﺍﻟﻌﻤل، ﺭﻀﺎﻩ ﻋﻥ ﻴﻤﻜﻥ ﻀﻤﺎﻥ
ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﺇﻟﻰ ﺜﻼﺙ ﻓﺌﺎﺕ، ﻤﻌﺘﻤﺩﺍ ﻓﻲ ﺒﻌﺽ ﺍﻟﺤﻴﺜﻴﺎﺕ ﻋﻠﻰ " ﻜﻼﻴﺘﻭﻥ ﺃﻟﺩﻓﺭ"ﺍﻹﺸﺒﺎﻉ، ﺜﻡ ﺼﻨﻑ 
  .،  ﻭﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ، ﻭﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻟﻨﻤﻭ (ﺍﻟﻜﻴﻨﻭﻨﺔ)  ﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻟﻭﺠﻭﺩ: ﻭﻫﻲ" ﻤﺎﺴﻠﻭ"ﻨﻅﺭﻴﺔ 
ﺘﺴﻤﻰ ﺒﻨﻅﺭﻴﺔ  ﻭﺍﻟﺘﻲ" ﻫﺭﺯﺒﺭﺝ" ﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤل ﻋﻥ ﻟﻠﺭﻀﺎ ﺍﻟﻤﻔﺴﺭﺓ ﺍﻷﺨﺭﻯ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺎﺕ  ﻭﻤﻥ
ﺃﻥ  "ﻫﺭﺯﺒﺭﺝ"ﺤﻴﺙ ﻴﺭﻯ ﺍﻟﻌﻤل ﻤﻭﺍﻗﻊ ﻓﻲ ﻟﻠﺤﺎﺠﺎﺕ ﻤﺎﺴﻭ ﻨﻅﺭﻴﺔ ﺒﺘﻁﺒﻴﻕ ﺃﺼﻼ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ  ﻭﻫﻲ ﺘﺭﺘﺒﻁ
ﺎﻥ ﺒﺎﻟﻨﻭﻋﻴﻥ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺸﺎﻋﺭ ﻓﻲ ، ﻤﻨﻔﺼﻠﺘﻴﻥ ﻭﻤﺨﺘﻠﻔﺘﻴﻥ ﺘﻤﺎﻤﺎ، ﺘﺭﺘﺒﻁﻫﻨﺎﻙ ﻤﺠﻤﻭﻋﺘﻴﻥ  ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل
   .1( ﻭﻋﺩﻡ ﺍﻟﺭﻀﺎ  ﻤﺸﺎﻋﺭ ﺍﻟﺭﻀﺎ،) ﺍﻟﻌﻤل 
ﺘﺤﺩﺙ ﻨﺘﻴﺠﺔ   ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻋﺩﻡ ﺃﻭ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺃﻥ ﺃﺴﺎﺱ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻤل ﻋﻥ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻴﻔﺴﺭ ﻓﺭﻭﻡ ﻓﻬﻭ ﺃﻤﺎ
ﺍﻟﻤﻨﻔﻌﺔ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ  ﻭﺒﻴﻥ ﻴﺘﺒﻌﻪ ﺍﻟﺫﻱ ﻟﻠﺴﻠﻭﻙ ﻋﻭﺍﺌﺩ ﻤﻥ ﻴﺘﻭﻗﻌﻪ ﻜﺎﻥ ﻤﺎ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻴﺠﺭﻴﻬﺎ ﻟﻠﻤﻘﺎﺭﻨﺔ ﺍﻟﺘﻲ
ﻤﺨﺘﻠﻔﺔ  ﻋﺩﺓ ﺒﺩﺍﺌل ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﻔﺎﻀﻠﺔ ﺇﻟﻰ ﺒﺎﻟﻔﺭﺩ ﺍﻟﻤﻘﺎﺭﻨﺔ ﺘﺅﺩﻱ ﻫﺫﻩ ﻓﺈﻥ ﺜﻡ ل، ﻭﻤﻥﺒﺎﻟﻔﻌ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺤﻘﻘﻬﺎ
 ﺒﺎﻟﻔﻌل ﺍﻟﻤﻨﻔﻌﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺠﻨﻴﻬﺎ ﻤﻊ ﺍﻟﺘﻭﻗﻌﺎﺕ ﺘﺘﻁﺎﺒﻕ ﺒﺤﻴﺙ ﺍﻟﻌﺎﺌﺩ ﺍﻟﻤﺘﻭﻗﻊ ﻟﻪ ﻴﺤﻘﻕ ﻻﺨﺘﻴﺎﺭ ﻨﺸﺎﻁ ﻤﻌﻴﻥ
  . ﻤﻌﺎﹰ ﻭﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻱ ﺍﻟﻤﺎﺩﻱ ﺍﻟﻤﻨﻔﻌﺔ ﺘﻀﻡ ﺍﻟﺠﺎﻨﺒﻴﻥ ﻭﻫﺫﻩ
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 ﺍﻟﻤﺤﺘﻭﻯ ﻨﻅﺭﻴﺎﺕ: ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻷﻭل
 ﺒﺎﻻﺤﺘﻴﺎﺠﺎﺕ ﻴﺘﻌﻠﻕ ﻓﻴﻤﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺜﺭﺓ ﺒﺎﻟﻌﻭﺍﻤل  ﺘﻬﺘﻡ ﻭﻫﻲﺍﻷﻭل، ﻭﺘﻌﺘﺒﺭ ﺍﻟﻘﺴﻡ
 ﻫﺫﻩ ﻟﺩﻴﻬﻡ، ﻭﺃﻫﻡ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺩﺭﺠﺔ ﺘﺤﺩﻴﺩ ﻓﻲ ﺘﺴﺎﻋﺩ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻬﺎﻤﺔ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ﺍﻟﺘﻭﻗﻌﺎﺕ ﻭﺍﻟﻘﻴﻡ ﺃﻭ
  :ﻫﻲ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺎﺕ
 ﻭﺘﻘﺴﻡ .ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺍﺤﺘﻴﺎﺠﺎﺕ ﺒﺘﻬﻴﺌﺔ ﻭﺘﻌﻨﻰ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺎﺕ، ﻫﺫﻩ ﺃﺸﻬﺭ  ﻭﻫﻲ:ﻟﻠﺤﺎﺠﺎﺕ "ﻤﺎﺴﻠﻭ" ﻨﻅﺭﻴﺔ– ﺃ
 :ﻫﻲ ﻋﻠﻴﺎ، ﻭﺍﻻﺤﺘﻴﺎﺠﺎﺕ ﻭﺍﺤﺘﻴﺎﺠﺎﺕ ﺩﻨﻴﺎ، ﺍﺤﺘﻴﺎﺠﺎﺕ ﺇﻟﻰ ﺍﻻﺤﺘﻴﺎﺠﺎﺕ ﻫﺫﻩ
  .ﺍﻟﻔﻴﺯﻴﻭﻟﻭﺠﻴﺔ  ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ-1
  .ﻟﻸﻤﻥ ﻭﺍﻟﺤﻤﺎﻴﺔ ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ -2
  (.ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ)ﻟﻼﻨﺘﻤﺎﺀ  ﺍﻟﺤﺎﺠﺔ-3
  .ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻟﻤﻨﺯﻟﺔﺍ ﻟﻼﺤﺘﺭﺍﻡ ﺃﻭ ﺍﻟﺤﺎﺠﺔ-4
   .1ﺍﻟﺫﺍﺕ ﻟﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﺤﺎﺠﺔ -5
           
  ﻴﻭﻀﺢ ﻫﺭﻡ ﻤﺎﺴﻠﻭ ﻟﻠﺤﺎﺠﺎﺕ( 5)                      ﺸﻜل ﺭﻗﻡ 
  
                  ﺍﻟﺤﺎﺠﺔ ﺇﻟﻰ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﺫﺍﺕ
                       ﺍﻟﺤﺎﺠﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻻﺤﺘﺭﺍﻡ ﻭﺍﻟﺘﻘﺩﻴﺭ
  ﺎﺀ                                 ﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻟﻤﺤﺒﺔ ﻭﺍﻻﻨﺘﻤ
                                         ﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻟﺴﻼﻤﺔ ﻭﺍﻷﻤﺎﻥ
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 ﻴﺘﻡ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻻ ﺃﻨﻪ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ ﻫﺫﻩ ﺘﺘﻭﻗﻊ ﻋﻤﻠﻪ، ﻓﻲ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﻊﻟﻭﻀ ﻜﻤﺎ ﻴﺭﻯ ﺒﻌﻀﻬﻡ، ﺃﻨﻪ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ
 ﺃﺩﺒﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﻭﻅﻑ، ﻭﺘﺸﻴﺭ ﺒﻌﺽ ﻴﺘﻘﺎﻀﺎﻩ ﺍﻟﺫﻱ ﺒﺎﻷﻤﻥ ﻭﺍﻷﺠﺭ ﻭﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﺍﻟﺩﻨﻴﺎ ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﻴﺘﻡ ﺇﺸﺒﺎﻉ ﺤﺘﻰ
 ﻤﻥ ﻋﺩﺩﺍﹰ ﻫﻨﺎﻙ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﻟﻜﻥ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻓﻲ ﻤﺠﺎل ﻨﻅﺭﻴﺘﻪ ﻴﺴﺘﺨﺩﻡ  ﻟﻡ"ﻤﺎﺴﻠﻭ" ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﺍﻟﺭﻀﺎ
ﺒﺎﻟﺭﻀﺎ  ﻭﻋﻼﻗﺘﻬﺎ "ﻤﺎﺴﻠﻭ"ﻨﻅﺭﻴﺔ  ﺤﻭل ﺍﻟﻤﺘﻭﻓﺭﺓ ﺍﻟﺩﻻﺌل ﻭﺘﺸﻴﺭ،  "ﺍﻟﺫﻴﻥ ﻓﻌﻠﻭﺍ ﺫﻟﻙ ﻫﻡ ﺍﻟﻤﻨﻅﺭﻴﻥ
 ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻓﻲ ﻴﻜﻭﻨﻭﻥ ﺍﻟﺫﻴﻥ ﻓﺄﻭﻟﺌﻙ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻭﻥ"ﻟﻠﻤﻭﻅﻑ،  ﻴﺘﺄﺜﺭ ﺒﺎﻟﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺃﻥ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ
 ﺍﻷﺠﺭ، ﻜﻤﻘﺩﺍﺭ) ﺩﻨﻴﺎ ﺃﻨﻬﺎ  ﻋﻠﻰ"ﻤﺎﺴﻠﻭ"ﺼﻨﻔﻬﺎ  ﺘﺅﺜﺭ ﻓﻴﻬﻡ ﺍﻻﺤﺘﻴﺎﺠﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻤﺎ ﻏﺎﻟﺒﺎﹰ ﻤﺘﺩﻥ ﻭﻅﻴﻔﻲ
 ﺍﻟﺩﻨﻴﺎ، ﺇﺸﺒﺎﻉ ﺤﺎﺠﺘﻬﻡ ﺘﻡ ﻴﺘﻭﻟﻭﻥ ﺍﻟﻭﻅﺎﺌﻑ ﺍﻟﻌﻠﻴﺎ ﻭﺍﻟﺫﻴﻥ ﺍﻟﺫﻴﻥ ﺃﻭﻟﺌﻙ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺃﻥ ﺤﻴﻥ ﻓﻲ (ﻭﺍﻷﻤﻥ
 ﺍﻟﺤﺎﺠﺔ ) ﺍﻷﻭﻟﻰ ﺍﻟﺜﻼﺜﺔ ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﺃﻥ ﺍﻷﻋﻠﻰ ﺩﺭﺠﺔ، ﻭﻴﺸﺎﺭ ﺇﻟﻰ ﺇﺸﺒﺎﻉ ﺤﺎﺠﺘﻬﻡ ﺇﻟﻰ ﻴﻨﻅﺭﻭﻥ ﻫﺅﻻﺀ
 ﺘﺼﻨﻑ ﺤﻴﻥ ﻓﻲ ﺩﻨﻴﺎ، ﺤﺎﺠﺎﺕ ﺃﻨﻬﺎ ﺘﺼﻨﻑ ﻋﻠﻰ (ﺍﻷﻤﻨﻴﺔ ﻭﺍﻟﺤﺎﺠﺔ ﻟﻼﻨﺘﻤﺎﺀ  ﻭﺍﻟﺤﺎﺠﺔ ﺍﻟﻔﺴﻴﻭﻟﻭﺠﻴﺔ
 .1ﻋﻠﻴﺎ ﺃﻨﻬﻤﺎ ﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻷﺨﺭﻴﺎﻥ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺤﺎﺠﺘﺎﻥ
 "ﻤﺎﺴﻠﻭ" ﺒﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ ﻫﺫﻩ ﻭﺘﺭﺘﺒﻁ : (ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﻴﻥ) ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺫﺍﺕ "ﻫﺭﺯﺒﺭﺝ" ﻨﻅﺭﻴﺔ -ﺏ 
 ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ ﻫﺫﻩ ﻓﻲ "ﻫﺭﺯﺒﺭﺝ" ﻤﻥ ﺴﻠﻤﻪ، ﻭﻴﺤﺩﺩ ﺍﻟﺩﻨﻴﺎ ﺍﻻﺤﺘﻴﺎﺠﺎﺕ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﻫﺫﻩ ﻟﻼﺤﺘﻴﺎﺠﺎﺕ، ﺤﻴﺙ ﺘﻌﺎﺩل
    :ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻟﻤﺅﺜﺭﺓ ﻤﻥ ﻤﺠﻤﻭﻋﺘﻴﻥ
ﻋﻭﺍﻤل  ﻭﺃﻁﻠﻕ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺃﻋﻤﺎﻟﻬﻡ، ﻋﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺭﻀﺎ ﺇﻟﻰ ﺩﻭﺍﻓﻊ ﺘﺅﺩﻱ ﺒﻤﺜﺎﺒﺔ ﺘﻌﺘﺒﺭ ﺇﺤﺩﺍﻫﻤﺎ
 ﻭﺘﺤﻤل ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ، ﻭﺘﻭﻓﺭ ﺒﺎﻹﻨﺠﺎﺯ، " ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻓﻲ ﺇﺤﺴﺎﺱ ﻨﻔﺴﻪ، ﻭﺤﺼﺭﻫﺎ ﺍﻟﻌﻤل ﻤﺭﺘﺒﻁﺔ ﺒﺎﻟﻭﻅﻴﻔﺔ ﺃﻭ
 ﺒﺎﻟﻌﻤل، ﺍﻟﺘﻘﺩﻴﺭ ﻭﺍﻻﺤﺘﺭﺍﻡ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﻓﻲ ﻓﺭﺹ ﺍﻟﺘﺭﻗﻴﺔ ﻟﻠﻭﻅﺎﺌﻑ ﺍﻷﻋﻠﻰ ﻭﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ
 ﻟﻜﻥ ﻓﻲ ﺤﺎل ﻏﻴﺎﺒﻬﺎ ﻻ ﻴﺤﺩﺙ "ﻨﺘﻴﺠﺔ ﺍﻹﻨﺠﺎﺯ، ﺍﺤﺘﻤﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻁﻭﺭ ﻭﺍﻟﺘﻘﺩﻡ، ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﻤﺤﺘﻭﺍﻩ
  .ﺍﻟﺸﻌﻭﺭ ﺒﻌﺩﻡ ﺍﻟﺭﻀﺎ
ﻋﻭﺍﻤل ﺨﺎﺭﺠﻴﺔ، ﺤﻴﺙ ﺘﺴﻤﻰ ﻋﻭﺍﻤل  ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل، ﻓﻴﻌﺘﺒﺭﻫﺎ ﺒﻤﺜﺎﺒﺔ ﻤﻥ ﺍﻷﺨﺭﻯ ﻤﻭﻋﺔﻟﻤﺠﺍﺃﻤﺎ 
  ، ﻭﻫﻲ"ﻤﺎﺴﻠﻭ"ﺍﻟﺼﺤﺔ ﺃﻭ ﺍﻟﻭﻗﺎﻴﺔ، ﺍﻨﺴﺠﺎﻤﺎ ﻤﻊ ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻟﻔﺴﻴﻭﻟﻭﺠﻴﺔ ﻭﺍﻷﻤﻥ ﻭﺍﻟﺤﻤﺎﻴﺔ ﻓﻲ ﻫﺭﻡ 
 ﺒﺎﻟﻭﻅﻴﻔﺔ ﻤﺤﻴﻁﺔ ﻭﺃﻁﻠﻕ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻋﻭﺍﻤل ﺃﻋﻤﺎﻟﻪ، ﻋﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﻋﺩﻡ ﺭﻀﺎ ﻋﻭﺍﻤل ﻴﺅﺩﻱ ﻋﺩﻡ ﻭﺠﻭﺩﻫﺎ ﺇﻟﻰ
ﺍﻟﻌﻤل، ﻭﻟﻜﻥ ﻭﺠﻭﺩﻫﺎ ﻻ ﻴﺸﻜل ﺒﺎﻟﻀﺭﻭﺭﺓ ﺇﺤﺴﺎﺴﺎ ﺃﻭ ﺸﻌﻭﺭﺍ ﺒﺎﻟﺭﻀﺎ، ﻭﺇﻨﻤﺎ ﻴﻤﻨﻊ ﺤﺎﻻﺕ ﻋﺩﻡ  ﺃﻭ
ﻫﺎ ﻓﻲ ﺫﺍﺕ ﺍﻟﺭﻀﺎ، ﺒﻤﻌﻨﻰ ﺃﻥ ﻋﺩﻡ ﺘﻭﻓﺭ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺴﻴﺅﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﻋﺩﻡ ﺭﻀﺎ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ﻟﻜﻥ ﺘﻭﻓﺭ
ﺍﻟﻭﻗﺕ ﻻ ﻴﺅﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﺘﺤﻔﻴﺯ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻭﺯﻴﺎﺩﺓ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ، ﻷﻥ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻭﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺍﻟﻌﺎﻟﻴﺔ ﻤﺭﺘﺒﻁﺔ 
ﺒﺎﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻟﺩﺍﺨﻠﻴﺔ، ﻟﺫﻟﻙ ﻨﺠﺩ ﺘﺄﺜﻴﺭﺍ ﻤﺤﺩﻭﺩﺍ ﻟﻠﻌﻭﺍﻤل ﺍﻟﺨﺎﺭﺠﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺩﻓﻊ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻟﺘﺤﺴﻴﻥ 
 ﺍﻹﺸﺭﺍﻑ ﺃﻭ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺃﻭﺒﺎﻟﻌﻤل ﻜﺎﻟﺭﺌﺎﺴﺔ ﺃﻭ  ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺤﻴﻁ ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ ﺘﻠﻙ ﻓﻲ ﺠﻬﻭﺩﻫﻡ، ﻭﻴﻤﻜﻥ ﺤﺼﺭﻫﺎ
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ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﻤﺤﻴﻁﺔ  ﺭﺅﺴﺎﺌﻪ، ﻭﻅﺭﻭﻑ ﻭﺒﻴﻥ ﻭﺒﻴﻨﻪ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻭﺯﻤﻼﺌﻪ، ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ، ﻭﻁﺒﻴﻌﺔ ﻨﻤﻁ
   .1ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﺔ ﺃﻭ ﺒﺎﻟﻌﻤل
ﺒﻁﺭﻴﻘﺔ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻟﻠﻤﺩﻴﺭﻴﻥ ﻓﻲ ﻤﺠﺎل ﺍﻟﻌﻤل، ﻜﻴﻔﻴﺔ ﺘﻁﺒﻴﻕ ﻨﻅﺭﻴﺘﻪ، ﻭﻫﺫﺍ " ﻫﺭﺯﺒﺭﺝ"ﻭﻗﺩ ﺃﻭﻀﺢ "
ﺇﺜﺭﺍﺀ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻤﻜﻥ ﻟﻺﺩﺍﺭﺓ ﺃﻥ ﺘﻁﺒﻘﻬﺎ ) ﺜل ﻤﺎ ﺘﻤﻴﺯ ﺒﻪ ﻋﻥ ﺴﺎﺒﻘﻴﻪ، ﺤﻴﺙ ﺭﻜﺯ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﺴﺎﻟﻴﺏ ﻤ
  :ﻟﺘﻤﻨﻊ 
  ،(ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻟﻭﻗﺎﺌﻴﺔ)ﺸﻌﻭﺭ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺒﻌﺩﻡ ﺍﻟﺭﻀﺎ : ﺃﻭﻻ
   2(("ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻟﺩﺍﻓﻌﺔ ) ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺒﺯﻴﺎﺩﺓ ﺘﻭﻓﻴﺭ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺅﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺭﻀﺎ : ﺜﺎﻨﻴﺎ
  "ﻫﺭﺯﺒﺭﺝ"ﻴﻭﻀﺢ ﻋﻭﺍﻤل ﻨﻅﺭﻴﺔ ( 1)ﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
  (ﺍﻟﺴﻼﻤﺔ)ﻋﻭﺍﻤل ﺍﻟﺒﻘﺎﺀ   ﻋﻭﺍﻤل ﺍﻟﺘﺤﻔﻴﺯ
  ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ
  ﺍﻻﻨﺠﺎﺯ ﻭﺍﻟﺘﺤﺼﻴل
  ﺍﻻﺤﺘﺭﺍﻡ ﻭﺍﻟﺘﻘﺩﻴﺭ
  ﻤﺤﺘﻭﻯ ﺍﻟﻌﻤل
  ﺍﻟﺘﺭﻗﻴﺔ




  ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ








                                                
 .882 -682 ص ، صﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖﻣﺤﻤﻮد ﺳﻠﻤﺎن اﻟﻌﻤﯿﺎن،  - 1
  .021، ص ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖراوﯾﺔ ﺣﺴﻦ،  - 2
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   182، ﺹ5002ﻤﺤﻤﺩ ﺤﺴﻥ ﺍﻟﺸﻤﺎﻉ، ﻭﺨﻀﻴﺭ ﻜﺎﻅﻡ ﺤﻤﻭﺩ، ﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ، ﻋﻤﺎﻥ، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻤﺴﻴﺭﺓ،  ﺨﻠﻴل :ﺍﻟﻤﺼﺩﺭ
  ( ) Z   ﻨﻅﺭﻴﺔ-ﺝ
 ﺍﻟﻴﺎﺒﺎﻥ ﻭﺍﻟﻭﻻﻴﺎﺕ ﻓﻲ ﻤﻴﺩﺍﻨﻴﺔ ﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺇﺠﺭﺍﺀ  ﺒﻌﺩ ) ihcuO ("ﺃﻭﺸﻲ "ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ  ﻫﺫﻩ ﺃﺴﺱ
 ﺇﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺯﻴﺎﺩﺓ ﺃﻥ ﻋﻠﻰ ﺘﻘﻭﻡ ﻨﻅﺭﻴﺘﻪ ﻭ ﺍﻟﻴﺎﺒﺎﻨﻴﺔ، ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻨﺠﺎﺡ ﺴﺭ ﻋﻠﻰ ﻟﻠﺘﻌﺭﻑ ﺍﻟﻤﺘﺤﺩﺓ ﺍﻷﻤﺭﻴﻜﻴﺔ
 ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﻜﻴﻔﻴﺔ ﺘﻌﻠﻡ ﺩﻭﻥ ﺘﻜﻔﻲ ﻻ ﺍﻷﻤﻭﺭ ﺍﻟﺘﻁﻭﻴﺭ ﻓﻬﺫﻩ ﺃﻭ ﺍﻟﻤﺎل ﺒﺫل ﺨﻼل ﺘﺤل ﻤﻥ ﻟﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤل
 .ﺘﺸﻌﺭﻫﻡ ﺒﺭﻭﺡ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﺒﻁﺭﻴﻘﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ
 :ﻫﻲ ﺃﺴﺱ ﺜﻼﺜﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ ﻫﺫﻩ ﻭﺘﻘﻭﻡ
ﺍﻟﺜﻘﺔ             ﺠﻭ ﻋﻠﻰ ﺘﺅﻜﺩ ﻭﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﻴﺎﺒﺎﻨﻴﺔ ﻓﺼﻠﻬﻤﺎ، ﻴﻤﻜﻥ ﻻ ﻭﺍﻟﺜﻘﺔ ﻓﺎﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ : ﺍﻟﺜﻘﺔ -1
  .ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻴﻤﺎ
 ﺍﻟﺤﺫﻕ ﺍﻟﺫﻫﻥ، ﺃﻱ ﻭﺤﺩﺓ ﺒﺎﻟﺩﻗﺔ ﻭﺍﻟﺘﻬﺫﻴﺏ ﺘﺘﺴﻡ ﻟﻺﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻴﺎﺒﺎﻨﻴﺔ ﻓﺎﻟﻤﻤﺎﺭﺴﺔ : ﻭﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺓ ﺍﻟﺤﺫﻕ- 2
  .ﺍﻟﺘﻌﺎﻤل ﻓﻲ ﻭﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺓ
 ﻭﺍﻫﺘﻤﺎﻡ ﺤﻤﻴﻤﺔ ﻭﺼﺩﺍﻗﺎﺕ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻤﺘﻴﻨﺔ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﺇﻗﺎﻤﺔ ﺨﻼل ﻤﻥ ﻭﺫﻟﻙ: ﻭﺍﻟﻤﻭﺩﺓ ﺍﻷﻟﻔﺔ- 3
  .1ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻤﺘﺒﺎﺩل ﺒﻴﻥ
 ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﻋﻨﻪ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﻴﻨﺘﺞ ﺴﻭﻑ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﻓﻲ ﻨﻅﺭﻴﺘﻪ ﺘﻁﺒﻴﻕ ﺒﺄﻥ ﺃﻭﺸﻲ ﻌﺘﻘﺩﻴ ﻭ
 ﺍﻟﻌﻤل، ﻭﺍﻟﺘﻔﺎﻨﻲ ﻓﻲ ﻭﺍﻷﻟﻔﺔ ﻭﺍﻟﻤﻭﺩﺓ ﺍﻟﺜﻘﺔ ﺯﻴﺎﺩﺓ ﻓﻲ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺘﺘﻤﺜل ﺴﻭﺍﺀ، ﺤﺩ ﻋﻠﻰ ﻭﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ
   .2ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻭﺯﻴﺎﺩﺓ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺍﻟﺤﺭﻴﺔ ﺍﻻﺴﺘﻘﻼل ﻭﺯﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻭﺯﻴﺎﺩﺓ
                                                
 .76 ، صﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ،  ﻋﻮﯾﺪﺳﻠﻄﺎن اﻟﻤﺸﻌﺎن - 1
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 ﺘﻠﺒﻴﺔ ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﺒﺎﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺕ ﻭ:ﺜﺎﻨﻲﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻟ
 ، ﻋﻥ ﻨﻅﺭﻴﺎﺕ"ﺍﻟﻌﺠﺎﺠﻲ"ﻭﻫﻤﺎ ﺍﻟﻠﺫﺍﻥ ﻴﻤﺜﻼﻥ ﺍﻟﻘﺴﻤﻴﻥ ﺍﻟﺒﺎﻗﻴﻴﻥ، ﻭﻓﻕ ﺍﻟﺘﻘﺴﻴﻡ ﺍﻟﺫﻱ ﻗﺩﻤﻪ 
  .ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ
  ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﺒﺎﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺕ: ﺍﻟﻔﺭﻉ ﺍﻷﻭل
، ﻭﻫﻭ ﻴﻌﻨﻰ " ﺍﻟﻌﺠﺎﺠﻲ" ﻭﻫﻲ ﺘﻌﺒﺭ ﻋﻥ ﺍﻟﻘﺴﻡ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ، ﻋﻠﻰ ﺤﺩ ﺍﻟﺘﺼﻨﻴﻑ ﺍﻟﺫﻱ ﻗﺩﻤﻪ 
 ،ﺍﻟﺘﻭﻗﻊ ) :ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺒﻴﻥ ﺘﻔﺎﻋل ﻭﺠﻭﺩ ﺇﻟﻰ ﺘﺅﺩﻱ ﺒﺎﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺕ، ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﺎﻟﻨﻅﺭﻴﺎﺕﺒ
   .ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺇﻟﻰ ﻟﻠﻭﺼﻭل ﺍﻟﻌﻤل ﺨﺼﺎﺌﺹ ، ﻭﺒﻴﻥ(ﻭﺍﻟﻘﻴﻡ  ﻭﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ
ﻭﻟﻜﻥ ﻤﻥ  ﺍﻟﻌﻤل ﻁﺒﻴﻌﺔ ﻤﻥ ﻓﻘﻁ ﻟﻴﺱ ﻴﻨﻁﻠﻕ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺃﻥ ﺍﻻﺘﺠﺎﻩ ﻨﻅﺭﻴﺎﺕ، ﻫﺫﺍ ﻭﺘﺭﻯ
: ﺜﻼﺙ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ ﻫﺫﻩ ﻟﻬﺎ ﻋﻼﻗﺔ ﺒﺎﻟﻭﻅﻴﻔﺔ، ﻭﺘﻘﺴﻡ ﺍﻟﺘﻲ ﻌﺎﺕﻭﺍﻟﺘﻭﻗ ﻭﺍﻟﻘﻴﻡ ﺍﻻﺤﺘﻴﺎﺠﺎﺕ ﺨﻼل
 ﻴﺭﻜﺯ ﻋﻠﻰ ﺍﺤﺘﻴﺎﺠﺎﺕ :ﻭﺍﻟﺜﺎﻨﻲ ﺍﻟﻌﻤل؛ ﻤﺎ ﻴﻘﺩﻤﻪ ﻤﻊ ﻤﻘﺎﺭﻨﺔ ﺍﻟﻤﻭﻅﻑ ﺘﻭﻗﻌﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﻟﻠﻌﻼﻗﺔ ﻴﻨﻅﺭ ﺍﻷﻭل
  .1ﺍﻟﻤﻭﻅﻑ ﺃﻭ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﺒﻬﺎ ﻴﺘﺤﻠﻰ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻬﺘﻡ ﺒﺎﻟﻘﻴﻡ:ﻭﺍﻟﺜﺎﻟﺙ ﺍﻟﻔﺭﺩ،
 :ﻫﻤﺎ ﻨﻅﺭﻴﺘﻴﻥ ﻓﻲ ﻌﻤﻠﻴﺎﺕﻨﻅﺭﻴﺎﺕ ﺍﻟ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺸﻬﻭﺭﺓ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺎﺕ ﺃﺠﻤﻠﺕ ﻭﻗﺩ
ﻋﻠﻴﻪ  ﻴﻘﺎﺭﻥ ﻤﺎ ﻴﺤﺼل ﺍﻟﻤﻭﻅﻑ ﺃﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ ﻫﺫﻩ ﻭﺘﺘﻠﺨﺹ: ﻭﺍﻟﺘﻭﻗﻌﺎﺕ ﺍﻹﻨﺼﺎﻑ ﻨﻅﺭﻴﺔ - ﺃ
  .ﻴﺭﺽ ﻟﻡ ﺃﻗل ﻤﻨﻬﻡ ﻜﺎﻥ ﻭﺇﻥ ﺭﻀﻲ ﻷﺠﺭﻫﻡ ﻤﺴﺎﻭﻴﺎﹰ ﻜﺎﻥ ﻓﺈﻥ ﻏﻴﺭﻩ، ﻋﻠﻴﻪ ﻴﺤﺼل ﺒﻤﺎ ﺃﺠﺭ ﻤﻥ
 ﻼﺴﺘﺭﺍﺤﺔ، ﻭﻤﻤﺎﻟ ﺍﻟﻤﺨﺼﺼﺔ ﺍﻟﻤﺩﺓ ﻹﻁﺎﻟﺔ ﺇﻀﺎﻓﺔ ﻴﻌﻤﻠﻪ ﺒﻤﺎ ﺍﻟﻌﻨﺎﻴﺔ ﻋﺩﻡ ﻓﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻫﺫﺍ ﻋﺩﻡ ﻭﻴﺘﻤﺜل
 ﻤﻤﺎ ﺍﻷﺠﺭ ﺃﻜﺜﺭ ﺯﻴﺎﺩﺓ ﺤﺎﻟﺔ ﻓﻲ ﺃﻴﻀﺎﹰ ﻴﺤﺼل ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺃﻥ ﻋﺩﻡ ﺘﺅﻜﺩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺒﻌﺽ ﻴﺩﻋﻭ ﻟﻠﺩﻫﺸﺔ ﺃﻥ
 ﺍﻟﻌﺩل ﺒﻌﺩﻡ ﻓﻲ ﺇﺤﺴﺎﺱ ﺍﻟﻤﻭﻅﻑ ﻴﺘﻀﺢ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻋﺩﻡ ﺃﻥ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺒﻌﺽ ﻭﺠﺩﺕ ﺇﺫ ﻴﻅﻥ ﺃﻨﻪ ﻴﺴﺘﺤﻕ،
 ﺇﻟﻰ ﻴﻌﻭﺩ( ﻟﻪ  ﺒﺔﺒﺎﻟﻨﺴ ﻫﻭ ﺍﻟﻭﻀﻊ ﻜﻤﺎ ) ﺃﺠﻭﺭﻫﻡ ﺯﻴﺎﺩﺓ ﻋﺩﻡ ﺴﺒﺏ ﺃﻥ ﻴﻅﻥ ﺍﻟﺫﻴﻥ ﺍﻟﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ ﻤﻊ
  .ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻋﻠﻴﻪ ﺘﺴﻴﺭ ﺍﻟﻨﻅﺎﻡ ﺍﻟﺫﻱ ﻓﻲ ﺨﻠل
 :ﻨﻅﺭﻴﺔ ﻓﺭﻭﻡ -1
، ﻤﻥ (2791" )ﻭﻫﺒﺔ"ﻭ" ﻫﺎﻭﺱ"ﻭﺘﻌﺩﻴﻼﺘﻬﺎ ﻻﺤﻘﺎ ﻤﻥ ﻗﺒل ( 4691" )ﻓﺭﻭﻡ"ﺘﻌﺩ ﻨﻅﺭﻴﺔ 
ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺎﺕ ﺍﻟﺤﺩﻴﺜﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺩﻭﺍﻓﻊ، ﻭﺍﻟﻔﻜﺭﺓ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﻓﻲ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ ﻫﻲ ﺃﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻴﺒﺫﻟﻭﻥ ﺍﻟﺠﻬﺩ 
ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺭﻏﺒﻭﻥ ﻓﻴﻬﺎ، ﻓﻬﻲ ﻤﺩﺨل ﻋﻘﻼﻨﻲ ﺇﻟﻰ ( ﺍﻟﻌﻭﺍﺌﺩ)ﻱ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﻹﻨﺠﺎﺯ ﺘﻠﻙ ﺍﻷﻋﻤﺎل ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺅﺩ
  .2ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﻓﻲ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ( 5)ﻭ ( 4)ﺍﻟﺘﺤﻔﻴﺯ، ﻭﻴﺸﻴﺭ ﺍﻟﺸﻜﻼﻥ ﺭﻗﻡ 
                                                
 .43،  ص ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ ﻣﺤﻤﺪ ﻋﺒﺪ اﻟﺮﺣﻤﺎن، ﻋﺒﺪ اﷲ - 1
  .27، ص ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖﻣﺤﻤﺪ ﺣﺴﻦ اﻟﺸﻤﺎع، وﺧﻀﯿﺮ ﻛﺎﻇﻢ ﺣﻤﻮد،  ﺧﻠﯿﻞ - 2
  ﻤﺔ   ﺍﻟﺮﺿﺎ ﺍﻟﻮﻇﻴﻔﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻈ                                                         :                  ﺍﻟﺜﺎﻟﺚﺍﻟﻔـــﺼﻞ 
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   .282، ﺹ5002ﻤﺤﻤﺩ ﺤﺴﻥ ﺍﻟﺸﻤﺎﻉ، ﻭﺨﻀﻴﺭ ﻜﺎﻅﻡ ﺤﻤﻭﺩ، ﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ،ﺨﻠﻴل : ﺍﻟﻤﺼﺩﺭ
، ﺃﻱ ﺃﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻵﺩﺍﺀ      ( ﺍﻟﻘﺎﺒﻠﻴﺔ xﺍﻟﺘﺤﻔﻴﺯ = ﺍﻵﺩﺍﺀ ) ﻭﺍﻨﻁﻼﻗﺎ ﻤﻥ ﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻟﺘﻭﻗﻊ، ﻓﺈﻥ 
ﺍﻟﺘﺤﻔﻴﺯ ﻭﺍﻟﻘﺎﺒﻠﻴﺔ، ﺇﺫ ﻴﺭﺘﺒﻁ ﻫﺫﺍﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻼﻥ : ﻫﻭ ﺩﺍﻟﺔ ﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻫﻤﺎ( ﺠﻭﺩﺓ ﺁﺩﺍﺀ ﻓﺭﺩ ﻤﺎ، ﻟﻌﻤل ﻤﺎ ) 
ﻴﻕ ﺍﻵﺩﺍﺀ، ﻭﺒﻌﺒﺎﺭﺓ ﺃﺨﺭﻯ، ﻋﻠﻰ ﺃﺴﺎﺱ ﺃﻥ ﺃﺤﺩﻫﻤﺎ ﻤﻀﺭﻭﺏ ﺒﺎﻵﺨﺭ، ﻷﻥ ﻜﻠﻴﻬﻤﺎ ﻻﺒﺩ ﺃﻥ ﻴﺘﻭﺍﻓﺭ ﻟﺘﺤﻘ
ﻫﻨﺎ ﺍﻟﺘﻘﺩﻴﺭ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺘﻭﺼل ( ﺍﻟﺘﻭﻗﻊ)ﻓﺈﻥ ﻋﺩﻡ ﺘﻭﺍﻓﺭ ﺃﺤﺩﻫﻤﺎ ﻻ ﻴﺤﻘﻕ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻟﻤﻁﻠﻭﺏ، ﻭﺍﻟﻤﻘﺼﻭﺩ ﺒـ 
ﻭﻫﻭ ﻴﺘﺭﺍﻭﺡ ﺒﻴﻥ ) ﻤﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﺒل ( ﺃﻭ ﺤﺩﺙ)ﺇﻟﻴﻪ ﺍﻟﻔﺭﺩ، ﺃﻭ ﺤﻜﻤﻪ ﺒﺸﺄﻥ ﺇﺤﺘﻤﺎل ﺘﺤﻘﻴﻕ ﻨﺘﻴﺠﺔ 
ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻋﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺠﻬﺩ ﺍﻟﻤﻁﻠﻭﺏ ( ﺘﺼﻭﺭ)، ﺃﻤﺎ ﺘﻭﻗﻊ ﻋﻼﻗﺔ ﺍﻟﺠﻬﺩ ﺒﺎﻵﺩﺍﺀ ﻓﻬﻭ ﻤﻌﺘﻘﺩ (ﺼﻔﺭ، ﻭﻭﺍﺤﺩ
ﺒﺫﻟﻪ، ﻭﻋﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻵﺩﺍﺀ ﺍﻟﻤﺘﺤﻘﻕ ﺠﺭﺍﺀ ﺫﻟﻙ، ﻫﺫﺍ ﻓﻲ ﺤﻴﻥ ﺃﻥ ﺘﻭﻗﻊ ﻋﻼﻗﺔ ﺍﻵﺩﺍﺀ ﺒﺎﻟﻌﺎﺌﺩ ﻫﻭ ﻤﻌﺘﻘﺩ 
ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻋﻥ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻤﻌﻴﻥ ﻤﻥ ﺍﻵﺩﺍﺀ، ﻭﺒﻴﻥ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﻌﻭﺍﺌﺩ ﺍﻟﻤﺘﺭﺘﺒﺔ ﻋﻠﻴﻪ، ﻭﺃﺨﻴﺭﺍ ﻓﺈﻥ 
 ﺍﻟﻨﺎﺸﺊ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻭﺍﺌﺩ، ﻭﻫﻲ ﺍﻟﺘﻘﺩﻴﺭ ﺍﻟﺫﻱ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ( ﺃﻭ ﻋﺩﻡ ﺍﻟﺭﻀﺎ)ﺍﻟﺠﺎﺫﺒﻴﺎﺕ ﻫﻲ ﺃﻨﻭﺍﻉ ﺍﻟﺭﻀﺎ 
  .ﺃﻭ ﻋﺩﻤﻪ ﺍﻟﻨﺎﺸﺊ ﻋﻥ ﺍﻟﻌﻭﺍﺌﺩ( ﺃﻭ ﺍﻟﺴﻌﺎﺩﺓ)ﻴﺘﻭﺼل ﺇﻟﻴﻪ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻟﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺴﺭﻭﺭ 






           
   .382، ﺹ5002ﻤﺤﻤﺩ ﺤﺴﻥ ﺍﻟﺸﻤﺎﻉ، ﻭﺨﻀﻴﺭ ﻜﺎﻅﻡ ﺤﻤﻭﺩ، ﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ،ﺨﻠﻴل :  ﺍﻟﻤﺼﺩﺭ        
  :ﺍﻟﺘﻮﻗﻌﺎﺕ  
  ﺍﳉﻬﺪ           ﺍﻵﺩﺍﺀ








  ﺍﻵﺩﺍﺀ- ﺍﳉﻬﺪ
  ﺗﻮﻗﻊ





  :ﺩﺭﺟﺔ ﺻﻌﻮﺑﺔ ﺍﻟﻌﻤﻞ




  . ﻣﺎﻫﻲ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺍﺕ ﺍﻟﱵ ﺣﺼﻞ ﻋﻠﻴﻬﺎ-
  .ﺗﻘﺪﻣﻲ ﻛﻴﻒ ﺃﺯﻳﺪ ﻣﻦ ﻓﺮﺹ -
  ﻛﻴﻒ ﺳﺄﺷﻌﺮ ﺑﺴﺒﺐ ﺇﳒﺎﺯﻱ ﻟﻠﺒﻴﻊ-
  ﻤﺔ   ﺍﻟﺮﺿﺎ ﺍﻟﻮﻇﻴﻔﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻈ                                                         :                  ﺍﻟﺜﺎﻟﺚﺍﻟﻔـــﺼﻞ 
 
-  231 - 
 ﻭﺒﻤﻭﺠﺏ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ ﻓﺈﻥ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻏﺎﻟﺒﺎ ﻤﺎ ﻴﺘﻭﺠﻪ ﻷﺩﺍﺀ ﻋﻤل ﻤﻌﻴﻥ ﻋﻨﺩﻤﺎ ﻴﺘﻭﻗﻊ ﺃﻨﻪ ﻴﺅﺩﻱ         
ﺒﻪ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺤﺼﻭل ﻋﻠﻰ ﻋﺎﺌﺩ ﺃﻓﻀل ﻤﻥ ﻏﻴﺭﻩ ﻤﻥ ﺍﻷﻋﻤﺎل ﺍﻷﺨﺭﻯ، ﻭﻴﻤﻜﻥ ﺍﻟﻘﻭل ﺒﺄﻥ ﻨﻅﺭﻴﺔ ﻓﺭﻭﻡ 
ﺩ ﻭﺘﻌﺩﻴﻼﺘﻬﺎ ﺃﺸﺎﺭﺕ ﺒﺸﻜل ﻭﺍﻀﺢ ﺇﻟﻰ ﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺍﻟﺴﻠﻭﻙ ﻭﺩﻭﺍﻓﻊ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻨﺤﻭﻩ، ﻜﻤﺎ ﺃﻜﺩﺕ ﻋﻠﻰ ﻭﺠﻭ
ﺍﻻﺨﺘﻼﻓﺎﺕ ﺍﻟﻔﺭﺩﻴﺔ ﻓﻲ ﺘﺤﺩﻴﺩ ﺩﻭﺍﻓﻊ ﺍﻟﻌﻤل، ﻟﺫﻟﻙ ﻴﻼﺤﻅ ﺒﺄﻥ ﻟﻜل ﻓﺭﺩ ﻗﻭﻯ ﺠﺫﺏ ﻭﺘﻭﻗﻊ ﻤﻌﻴﻨﺔ ﺘﺩﻓﻌﻪ 
  .ﻟﻠﻘﻴﺎﻡ ﺒﺄﺩﺍﺀ ﻤﻌﻴﻥ ﻭﺘﺠﻌﻠﻪ ﻴﻔﻀﻠﻪ ﻋﻠﻰ ﺴﻭﺍﻩ
 ﻨﻅﺭﻴﺔ ﺒﻭﺭﺘﺭ ﻭﻟﻭﻟﺭ -2
ﺘﻭﺴﻴﻌﺎ ﻭﺇﻜﻤﺎﻻ ﻟﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻟﺘﻭﻗﻊ، ﻜﻤﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﺸﻜل ( 8691)ﺒﻭﺘﺭ ﻭﻟﻭﻟﺭ ( ﺃﻭ ﻨﻤﻭﺫﺝ)ﺘﻌﺩ ﻨﻅﺭﻴﺔ 
: ﻴﻌﺘﻤﺩ ﻋﻠﻰ ﻋﺎﻤﻠﻴﻥ ﻫﻤﺎ( ﻭﻫﻭ ﻗﻭﺓ ﺍﻟﺘﺤﻔﻴﺯ ﻭﺍﻟﻁﺎﻗﺔ ﺍﻟﻤﺒﺫﻭﻟﺔ)ﺃﻥ ﺍﻟﺠﻬﺩ ، ﻭﻗﺩ ﺃﺸﺎﺭﺍ ﺇﻟﻰ (5)ﺭﻗﻡ 
ﻗﻴﻤﺔ ﺍﻟﻤﻜﺎﻓﺂﺕ، ﻭﺍﻟﻁﺎﻗﺔ ﺍﻟﻤﺩﺭﻜﺔ ﺃﻱ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻌﺘﻤﺩ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺃﻨﻬﺎ ﻤﻁﻠﻭﺒﺔ ﻤﻨﻪ، ﻭﺍﺤﺘﻤﺎل ﺤﺼﻭﻟﻪ ﻋﻠﻰ 
ﻭﺍﺤﺘﻤﺎل ﺍﻟﺤﺼﻭل ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻜﺎﻓﺄﺓ ﺒﺎﻵﺩﺍﺀ ﺍﻟﻤﺘﺤﻘﻕ ﻓﻲ ( ﺍﻟﻁﺎﻗﺔ ﺍﻟﻤﺩﺭﻜﺔ)ﺍﻟﻤﻜﺎﻓﺂﺕ ﺒﺎﻟﻔﻌل، ﻭﺘﺘﺄﺜﺭ 
ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺃﻥ ﺒﺈﻤﻜﺎﻨﻪ ﺇﻨﺠﺎﺯ ﺍﻟﻤﻬﻤﺔ ﺃﻭ ﺃﻨﻪ ﺃﻨﺠﺯﻫﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺎﻀﻲ، ﻓﺈﻨﻪ ﻴﺴﺘﻁﻴﻊ ﻓﻠﻭ ﻋﺭﻑ : ﺍﻟﻤﺎﻀﻲ
  .1ﻭﻟﺩﺭﺠﺔ ﺃﻜﺒﺭ، ﺘﺨﻤﻴﻥ ﺍﻟﺠﻬﺩ ﺍﻟﻤﻁﻠﻭﺏ، ﻭﺘﻘﺩﻴﺭ ﺍﺤﺘﻤﺎل ﺍﻟﺤﺼﻭل ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻜﺎﻓﺄﺓ
ﻴﺘﺤﺩﺩ ﺒﻤﻘﺩﺍﺭ ﺍﻟﺠﻬﺩ ﺍﻟﻤﺒﺫﻭل، ﻜﻤﺎ ﺃﻨﻪ ( ﻟﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ)ﻭﻋﻠﻴﻪ ﻓﺈﻥ ﺍﻵﺩﺍﺀ ﺍﻟﻔﻌﻠﻲ ﻟﻠﻤﻬﻤﺔ 
ﻤﺩﻯ ﺇﺩﺭﺍﻙ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ، )ﻹﻨﺠﺎﺯﻫﺎ، ﻭﺇﺩﺭﺍﻜﻪ ﻟﻁﺒﻴﻌﺘﻬﺎ ( ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺓﺍﻟﻤﻌﺭﻓﺔ ﻭ)ﻴﺘﺄﺜﺭ ﻜﺫﻟﻙ ﺒﻘﺎﺒﻠﻴﺔ ﺍﻟﻔﺭﺩ 
، ﻭﻴﺅﺩﻱ ﺍﻵﺩﺍﺀ ﺇﻟﻰ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﻨﻭﻋﻴﻥ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻜﺎﻓﺂﺕ (ﻭﺍﻷﻨﺸﻁﺔ ﺍﻟﻤﻁﻠﻭﺒﺔ، ﻭﺍﻟﻤﻜﻭﻨﺎﺕ ﺍﻷﺨﺭﻯ ﻟﻠﻤﻬﻤﺔ
، ﻤﺜل ﺍﻟﺸﻌﻭﺭ ﺒﺎﻻﻨﺠﺎﺯ، ﻭﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﺫﺍﺕ ﻭﺍﻟﻤﻜﺎﻓﺂﺕ ﺍﻟﻅﺎﻫﺭﺓ، (ﺃﻭ ﺍﻟﻀﻤﻨﻴﺔ)ﺍﻟﻤﻜﺎﻓﺂﺕ ﺍﻟﻤﺴﺘﺘﺭﺓ : ﻫﻤﺎ
ﺘﺅﺩﻱ ( ﺍﻟﻤﻜﺎﻓﺄﺓ ﺍﻟﻌﺎﺩﻟﺔ)ﻭﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﻜﺎﻓﺂﺕ ﻤﻌﺩﻟﺔ ﺒﻤﻨﻅﺎﺭ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺇﻟﻰ ﻤﻌﻨﻰ ﻤﺜل ﺍﻟﻤﺭﻜﺯ ﻭﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﻌﻤل، 
، ﻭﻴﺅﺜﺭ ﺇﻨﺠﺎﺯ ﺍﻵﺩﺍﺀ ﻜﺫﻟﻙ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻜﺎﻓﺂﺕ ﺍﻟﻌﺎﺩﻟﺔ (ﺭﻀﺎ ﻋﻥ ﺍﻟﺠﻬﺩ ﺍﻟﻤﺒﺫﻭل ﻤﻘﺎﺒل ﺍﻟﻤﻜﺎﻓﺄﺓ)ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺭﻀﺎ 
  (.ﺘﻐﺫﻴﺔ ﻋﻜﺴﻴﺔ)ﺍﻟﻤﺩﺭﻜﺔ، ﻜﻤﺎ ﻴﺅﺜﺭ ﻓﻴﻬﺎ ﺼﺎﻓﻲ ﻗﻴﻤﺔ ﺍﻟﻤﻜﺎﻓﺂﺕ 
 ﻤﻥ ﺴﺎﺒﻘﻪ، ﻓﺈﻨﻪ ﺇﻨﻤﺎ ﻴﺅﻜﺩ ﻋﻠﻰ ﺤﻘﻴﻘﺔ ﻜﻭﻥ ﻭﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻏﻡ ﻤﻥ ﺃﻥ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻨﻤﻭﺫﺝ ﺃﻜﺜﺭ ﺘﻌﻘﻴﺩﺍ
ﺍﻟﺘﺤﻔﻴﺯ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻤﻌﻘﺩﺓ، ﻭﻟﻴﺴﺕ ﻤﺠﺭﺩ ﺴﺒﺏ ﻭﻨﺘﻴﺠﺔ، ﻜﻤﺎ ﻴﺅﻜﺩ ﻋﻠﻰ ﺩﻭﺭ ﺍﻟﻤﺩﻴﺭ ﻓﻲ ﺼﻴﺎﻏﺔ ﻫﻴﻜل 
ﺍﻟﺘﺨﻁﻴﻁ، ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ، )ﺍﻟﻤﻜﺎﻓﺄﺓ، ﻭﻋﻠﻰ ﻀﺭﻭﺭﺓ ﺘﻔﺎﻋل ﺁﺩﺍﺀ ﻭﻅﻴﻔﺔ ﺍﻟﺘﺤﻔﻴﺯ ﻤﻊ ﺒﻘﻴﺔ ﺍﻟﻭﻅﺎﺌﻑ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ 
  .2(ﺍﻟﺭﻗﺎﺒﺔ
  
                                                
 .382، ص اﻟﻤﺮﺟﻊ اﻟﺴﺎﺑﻖﻣﺤﻤﺪ ﺣﺴﻦ اﻟﺸﻤﺎع، وﺧﻀﯿﺮ ﻛﺎﻇﻢ ﺣﻤﻮد، ﺧﻠﯿﻞ  - 1
 .ﻧﻔﺲ اﻟﺼﻔﺤﺔ ،ﻧﻔﺲ اﻟﻤﺮﺟﻊ - 2
  ﻤﺔ   ﺍﻟﺮﺿﺎ ﺍﻟﻮﻇﻴﻔﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻈ                                                         :                  ﺍﻟﺜﺎﻟﺚﺍﻟﻔـــﺼﻞ 
 
-  331 - 
ﻫﻭ ﺍﻟﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺸﺘﻤل ﻋﻠﻴﻪ " ﻓﺭﻭﻡ"ﻟﻰ ﻨﻅﺭﻴﺔ ﺇ" ﺒﻭﺭﺘﺭ ﻭﻟﻭﻟﺭ"ﻭﻤﻤﺎ ﺃﻀﺎﻓﻪ ﻨﻤﻭﺫﺝ 
ﻨﻤﻭﺫﺠﻬﻤﺎ، ﺒﺄﻥ ﺇﺴﺘﻤﺭﺍﺭﻴﺔ ﺍﻵﺩﺍﺀ ﺘﻌﺘﻤﺩ ﻋﻠﻰ ﻗﻨﺎﻋﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﻭﺭﻀﺎﻩ، ﻭﺃﻥ ﺍﻟﻘﻨﺎﻋﺔ ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ ﻴﺘﺤﺩﺩﺍﻥ 
" ﺒﻭﺭﺘﺭ ﻭﻟﻭﻟﺭ"ﺒﻤﺩﻯ ﺍﻟﺘﻘﺎﺭﺏ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻌﻭﺍﺌﺩ ﺍﻟﻔﻌﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻡ ﺍﻟﺤﺼﻭل ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻭﻤﺎ ﻴﻌﺘﻘﺩ ﺍﻟﻔﺭﺩ، ﻭﻗﺩ ﺒﻴﻥ 
  :ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﻨﻭﻋﻴﻥ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻭﺍﺌﺩ
ﻭﻫﻲ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺸﻌﺭ ﺒﻬﺎ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻋﻨﺩﻤﺎ ﻴﺤﻘﻕ ﺇﻨﺠﺎﺯﺍ ﻤﺭﺘﻔﻌﺎ، ﻭﻫﺫﻩ ﺘﺸﺒﻊ ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ  : ﺫﺍﺘﻴﺔﻋﻭﺍﺌﺩ 
  .ﺍﻟﻌﻠﻴﺎ ﻋﻨﺩﻩ
 ﻭﻫﻲ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺤﺼل ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﻹﺸﺒﺎﻉ ﺤﺎﺠﻴﺎﺘﻪ ﺍﻟﺩﻨﻴﺎ ﻜﺎﻟﺘﺭﻓﻴﻪ، :ﻋﻭﺍﺌﺩ ﺨﺎﺭﺠﻴﺔ
  .1ﻭﺍﻷﺠﻭﺭ، ﻭﺍﻷﻤﻥ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ
  
  ﻴﻭﻀﺢ ﻨﻤﻭﺫﺝ ﺒﻭﺭﺘﺭ ﻭﻟﻭﻟﺭ ﻟﻠﺘﺤﻔﻴﺯ( 9)ﺸﻜل ﺭﻗﻡ          
  
   .582، ﺹ5002ﻤﺤﻤﺩ ﺤﺴﻥ ﺍﻟﺸﻤﺎﻉ، ﻭﺨﻀﻴﺭ ﻜﺎﻅﻡ ﺤﻤﻭﺩ، ﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ،ﺨﻠﻴل : ﺍﻟﻤﺼﺩﺭ
  
 ، ﻭﺘﺭﺘﺒﻁ ﺒﺎﻟﻨﻅﺭﻴﺔ "ﺒﻠﻭﺩ"ﻭ "ﻫﻭﻟﻴﻥ" ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ ﻫﺫﻩ  ﻭﺘﻨﺴﺏ:ﺍﻟﻤﺭﺠﻌﻴﺔ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﻨﻅﺭﻴﺔ - ﺏ
 ﻴﻘﺭﺭ ﻜﻲ ﺓ ﺃﻭﻟﻰﻜﺨﻁﻭ ﻭﺫﻟﻙ ﺇﻟﻴﻬﺎ، ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻨﺘﻤﻲ ﻤﻭﻋﺔﻟﻤﺠﺍ ﻟﺘﺤﺩﻴﺩ ﻴﺴﻌﻰ ﺍﻟﻤﻭﻅﻑ ﺇﻥ ﺍﻟﺴﺎﺒﻘﺔ ﻤﻥ ﺤﻴﺙ
 ﺒﻌﺽ ﺃﻅﻬﺭ ﻴﻌﻤل ﺒﻬﺎ، ﺤﻴﺙ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﻤﻥ ﻏﻴﺭﻩ ﻤﻊ ﻴﺘﻡ ﻤﻌﺎﻤﻠﺘﻪ ﺒﻤﺴﺎﻭﺍﺓ ﻤﺎ ﺇﺫﺍ ﻜﺎﻥ
 ﺫﻟﻙ ﻓﻲ ﺍﻟﺴﺒﺏ ﺃﺠﺭ، ﻭﻴﻌﻭﺩ ﻋﻠﻴﻪ ﻤﻥ ﻴﺤﺼﻠﻭﻥ ﻋﻤﺎ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻤﺅﻫﻼ ﺠﺎﻤﻌﻴﺎﹰ ﻋﺩﻡ ﺍﻟﺫﻴﻥ ﻴﺤﻤﻠﻭﻥ ﺍﻟﻤﺩﻴﺭﻴﻥ
                                                
  .492 ، صﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖﻣﺤﻤﻮد ﺳﻠﻤﺎن اﻟﻌﻤﯿﺎن،  - 1
 اﻟﻤﻜﺎﻓﺂت اﻟﻌﺎدﻟﺔ اﻟﻤﺪرﻛﺔ
 اﻟﻤﻜﺎﻓﺂت اﻟﻤﺴﺘﺘﺮة
 اﻟﻤﻜﺎﻓﺂت اﻟﻈﺎھﺮة
 اﻟﺠﮭــــــــــــﺪ إﻧﺠﺎز اﻵداء
 اﻟﻘﺪرة ﻋﻠﻰ إﻧﺠﺎز ﻣﮭﻤﺔ ﻣﺎ
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 ﻤﻥ ﻤﻊ  ﻤﻘﺎﺭﻨﺔ) ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﺠﺔﺍﻟﺩﺭ ﻫﻡ ﺩﻭﻨﻬﻡ ﻤﻥ ﺤﻴﺙ ﺒﺎﻟﺘﻤﻴﻴﺯ ﻋﻤﻥ ﺘﺼﻭﺭ ﺍﻟﻤﺩﻴﺭﻴﻥ ﻟﺩﻴﻬﻡ ﻫﺅﻻﺀ ﺃﻥ
 ﺍﻹﺠﺎﺒﺔ ﺩﻭﻥ ﺍﻟﻤﺴﺎﺌل ﻋﺩﺩﺍﹰ ﻤﻥ ، ﻭﻟﻜﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ ﺘﺘﺭﻙ(ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺩﻴﺭﻴﻥ  ﺠﺎﻤﻌﻴﺔ ﺸﻬﺎﺩﺓ ﻟﺩﻴﻬﻡ ﻟﻴﺴﺕ
ﻤﻭﻋﺔ ﻟﻤﺠﻤﺎ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻀﺒﻁ ﺍ ﻴﻨﺘﻤﻲ ﺇﻟﻴﻬﺎ ﺍﻟﻤﻭﻅﻑ؟ ﻤﻭﻋﺔ ﺍﻟﺘﻲﻟﻤﺠﺍ ﻤﺎ ﻫﻲ : ﻀﻤﻨﻬﺎ ﻤﻥ ﻋﻨﻬﺎ،
ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ   ﻨﻅﺭﻴﺔ)ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ  ﻫﺫﻩ ﻥﻓﺈ ﻟﻠﻔﺭﺩ، ﺍﻟﺨﺼﺎﺌﺹ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﺘﺘﺭﻜﻪ ﺍﻟﺫﻱ ﻟﻠﺘﺄﺜﻴﺭ ﻭﻨﻅﺭﺍﹰ ﺍﻟﻤﺭﺠﻌﻴﺔ؟
 ﻫﺫﻩ ﻤﻥ ﺍﻻﺴﺘﻔﺎﺩﺓ ﻴﻤﻜﻥ ﺤﺘﻰ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﻟﻠﻤﻭﻅﻑ ﻤﻔﺼﻠﺔ ﺒﺎﻟﺨﺼﺎﺌﺹ ﺘﺘﻁﻠﺏ ﻤﻌﺭﻓﺔ (ﺍﻟﻤﺭﺠﻌﻴﺔ
  .1ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ
  ﻭﺍﻟﻘﻴﻡ/ ﻨﻅﺭﻴﺎﺕ ﺘﻠﺒﻴﺔ ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ : ﺍﻟﻔﺭﻉ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ
ﻤﺤﻘﻘﺔ ﻟﻠﻤﻁﻠﻭﺏ  (ﺍﻟﻤﻭﻅﻑ  ﻴﺭﺍﻫﺎ  ﺍﻟﺘﻲ)  ﻭﺍﻟﻘﻴﻡ /ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﺘﻠﺒﻴﺔ ﻨﻅﺭﻴﺎﺕ ﺍﻟﻘﺴﻡ  ﻫﺫﺍﻴﻌﺭﺽ
   : ﻫﻤﺎ ﺍﻻﺤﺘﻴﺎﺠﺎﺕ ﻨﻅﺭﻴﺔ ﺘﻌﺭﺽ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻻﺘﺠﺎﻫﺎﺕ ﻤﻥ ﺍﺘﺠﺎﻫﻴﻥ ﻟﻨﻤﻭﺫﺠﻴﻥ ﺃﻭ
ﺍﻻﺤﺘﻴﺎﺠﺎﺕ، ﻓﻜﻠﻤﺎ  ﻫﺫﻩ ﻤﻥ ﻟﻠﻤﻭﻅﻑ ﺍﻟﻌﻤل ﻤﺎ ﻴﻭﻓﺭﻩ ﻭﻤﻘﺩﺍﺭ :ﻨﻤﻭﺫﺝ ﻁﺭﺡ ﺍﻟﻤﻭﻅﻑ – ﺃ
ﺒﻴﻥ )ﺍﻻﻨﺴﺠﺎﻡ  ﺩﺭﺠﺔ ﺯﺍﺩﺕ ﻭﻜﻠﻤﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﻋﺩﻡ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻨﺴﺒﺔ ﺯﺍﺩﺕ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺘﻌﺎﺭﺽ ﺯﺍﺩﺕ ﺩﺭﺠﺔ
  .ﻟﻭﻅﻴﻔﻲﺍ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺩﺭﺠﺔ ﺯﺍﺩﺕ (ﻤﻨﻬﺎ ﻴﺘﺤﻘﻕ ﺍﻻﺤﺘﻴﺎﺠﺎﺕ ﻭﻤﺎ
   : ﻁﺭﻴﻕ ﻋﻥ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺘﻜﺘﺴﺏ ﺍﻻﺤﺘﻴﺎﺠﺎﺕ ﺃﻥ ﺍﻟﻨﻤﻭﺫﺝ ﻫﺫﺍ ﻭﻴﺅﻜﺩ
ﻴﻤﻜﻥ ﺘﻭﻓﻴﺭﻫﺎ        ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺤﺴﻴﺎﹰ، ﺇﺩﺭﺍﻜﻬﺎ ﺍﻟﻤﻤﻜﻥ ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﺘﻠﻙ ﻤﻀﺎﻋﻔﺔ: ﺍﻟﺘﻀﺎﻋﻑ ﻨﻤﻭﺫﺝ - ﺏ
   .ﺍﻻﺤﺘﻴﺎﺠﺎﺕ ﻟﻠﻔﺭﺩ ﻫﺫﻩ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺤﺴﺏ ﺍﻟﻌﻤل ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ
 ﻤﺩﻯ ﻴﺤﺘﺎﺝ ﺃﻱ ﺇﻟﻰ  ﺍﻟﺘﻤﻴﻴﺯﺍﻟﻨﻤﻭﺫﺝ ﻟﻬﺫﺍ ﻻ ﻴﻤﻜﻥ ﺤﻴﺙ ﻤﺸﻜﻠﺔ، ﻤﻥ ﻻ ﻴﺨﻠﻭﺍ ﺍﻟﻨﻤﻭﺫﺝ ﻫﺫﺍ ﻭﻟﻜﻥ
 .ﺍﻟﺸﻲﺀ ﺫﻟﻙ ﻤﻥ ﺍﻹﻨﺴﺎﻥ ﻤﺎ ﻴﺤﺘﺎﺠﻪ ﻭﻻ ﻤﻘﺩﺍﺭ ﺸﻲﺀ، ﺇﻨﺴﺎﻥ ﺇﻟﻰ
  ﺍﻟﻌﻤل ﻋﻥ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻭﻤﺤﺩﺩﺍﺕ  ﻋﻭﺍﻤل:ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻟﺜﺎﻟﺙ
ﺘﺴﻬﻡ ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴﻕ  ﺍﻟﺘﻲ ﻭﺍﻟﻤﺤﺩﺩﺍﺕ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﻤﻥ ﻤﻭﻋﺔﻟﻤﺠ ﻤﺤﺼﻠﺔ ﻫﻭ ﺍﻟﻌﻤل ﻋﻥ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻜﺎﻥ ﺇﺫﺍ
 : ﻴﻠﻲ ﻭﻫﻲ ﻜﻤﺎ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﻭﺍﻟﻤﺤﺩﺩﺍﺕ ﻫﺫﻩ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻌﺭﻑ ﺍﻟﻤﻔﻴﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻓﺈﻥ ﻋﺩﻡ ﺃﻭ ﺒﺎﻟﺭﻀﺎ ﺍﻹﺤﺴﺎﺱ
 . ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﻭﻤﺅﻫﻼﺕ ﺒﻘﺩﺭﺍﺕ ﺘﺘﻌﻠﻕ ﺫﺍﺘﻴﺔ ﻋﻭﺍﻤل -1
 . ﻭﺸﺭﻭﻁﻪ ﻭﻅﺭﻭﻓﻪ ﺒﺴﻴﺎﺴﺔ ﺍﻟﻌﻤل ﺘﺘﻌﻠﻕ ﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻋﻭﺍﻤل -2
  .2ﻭﺍﻟﻌﺎﻤل ﺍﻟﻌﻤل ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺅﺜﺭﺓ ﺍﻟﺒﻴﺌﻴﺔ ﺒﺎﻟﻅﺭﻭﻑ ﺘﺘﻌﻠﻕ ﺒﻴﺌﻴﺔ ﻋﻭﺍﻤل -3
                                                
 .08  ص،ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ، ﺳﻮﻧﯿﺎ واﻟﺒﻜﺮي ﻣﺼﻄﻔﻰ  ﻛﺎﻣﻞ- 1
 .57 ، صﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖﻋﺒﺪ اﻟﺨﺎﻟﻖ ﻧﺎﺻﻒ،  - 2
  ﻤﺔ   ﺍﻟﺮﺿﺎ ﺍﻟﻮﻇﻴﻔﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻈ                                                         :                  ﺍﻟﺜﺎﻟﺚﺍﻟﻔـــﺼﻞ 
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   : ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﻗﺴﻡ ﺫﻱﺍﻟ" ﻜﻴﺙ" ﻨﻅﺭ ﺇﻻ ﺃﻨﻪ ﻤﻥ ﺍﻟﻜﺘﺎﺏ ﻤﻥ ﻴﻭﺭﺩ ﻭﺠﻬﺔ
  .              ﺍﻟﻤﺒﺎﺸﺭ ﺍﻹﺸﺭﺍﻑ ﻜﻔﺎﺀﺓ -1
 . ﻨﻔﺴﻪ ﺍﻟﻌﻤل ﻋﻥ  ﺍﻟﺭﻀﺎ -2
       .ﺍﻟﻌﻤل ﻓﻲ ﺍﻟﺯﻤﻼﺀ ﻤﻊ ﺍﻻﻨﺩﻤﺎﺝ  -3
 . ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﻓﻲ ﺍﻟﻐﺎﺌﻴﺔ  ﺘﻭﻓﻴﺭ-4
   .        ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ﺍﻟﻤﻜﺎﻓﺂﺕ  ﻋﺩﺍﻟﺔ-5















                                                
  .43، ص ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖأﺳﻌﺪ ﻣﺤﻤﺪ ﻣﺤﺴﻦ ورﺳﻼن ﻧﺒﯿﻞ إﺳﻤﺎﻋﯿﻞ،  - 1
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   ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻗﻴﺎﺱ :ﺎﻟﺙﺍﻟﻤﺒﺤﺙ ﺍﻟﺜ
 ﻋﻠﻰ ﺘﻌﺘﻤﺩ ﺤﻴﺙ ، ﻭﺍﻨﺘﺸﺎﺭﺍ ﺒﺴﺎﻁﺔ ﺍﻟﻘﻴﺎﺱ ﻁﺭﻕ ﺃﻜﺜﺭ ﻤﻥ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻗﻴﺎﺱ ﻁﺭﻕ ﺘﻌﺩ
 ﻋﻤﻠﻪ ﺘﺠﺎﻩ ﻭﺃﺤﺎﺴﻴﺴﻪ ﻤﺸﺎﻋﺭﻩ ﻭﻤﺠﻤل ﺍﻟﻤﻭﻅﻑ ﺭﻀﺎ ﺩﺭﺠﺔ ﻋﻥ ﺍﻟﻤﻌﺒﺭﺓ ﺍﻟﻅﻭﺍﻫﺭ ﻤﻥ ﺘﺤﻠﻴل ﻋﺩﺩ
 ﻭﺍﻟﺘﻐﻴﺏ ﻟﻌﻤلﺍ ﺩﻭﺭﺍﻥ ﻤﻌﺩل ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺩﺭﺠﺔ ﺘﻠﻤﺱ ﻋﻠﻰ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻅﻭﺍﻫﺭ ﺍﻟﻤﻌﻴﻨﺔ ﻭﻭﻅﻴﻔﺘﻪ، ﻭﻤﻥ
  . ﺫﻟﻙ ﻭﺍﻟﺘﻤﺎﺭﺽ ﻭﻏﻴﺭ
   ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺍﻟﺩﺍﻟﺔﺍﻟﻤﺅﺸﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﻭﻀﻭﻋﻴﺔ: ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻷﻭل
 ﻴﻤﻜﻥ ﻗﻴﺎﺱ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺒﻭﺍﺴﻁﺔ ﺃﺴﻠﻭﺏ ﻗﻴﺎﺱ ﺍﻵﺜﺎﺭ ﺍﻟﺴﻠﻭﻜﻴﺔ، ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻅﻬﺭ ﻟﺩﻯ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ
ﻭﺘﺩل ﻋﻥ ﺭﻀﺎﻫﻡ ﺃﻭ ﻋﺩﻡ ﺭﻀﺎﻫﻡ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﺍﻟﻌﻤل، ﻭﻤﻥ ﻤﺜل ﻫﺫﻩ ﺍﻵﺜﺎﺭ ﺍﻟﺴﻠﻭﻜﻴﺔ، ﺘﻜﺭﺍﺭ ﺍﻟﻐﻴﺎﺏ 
ﻤل ﺒﻌﺫﺭ ﺃﻭ ﺒﺩﻭﻨﻪ، ﻭﻜﺫﺍ ﻤﻥ ﺠﻬﺔ ﺃﺨﺭﻯ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻟﻘﻴﺎﺱ ﺒﻤﺎ ﻴﺴﻤﻰ ﺍﻟﺤﺭﺍﻙ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ، ﺤﻴﺙ ﻴﻤﻜﻥ ﻋﻥ ﺍﻟﻌ
ﺃﻥ ﻴﺘﻭﻗﻊ ﺒﺄﻥ ﺍﻟﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﻏﻴﺭ ﺍﻟﺭﺍﻀﻴﻥ ﻴﻠﺠﺄﻭﻥ ﻋﺎﺩﺓ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺒﺤﺙ ﻋﻥ ﻋﻤل ﺁﺨﺭ ﻴﺭﻀﻲ ﻗﻴﻤﻬﻡ 
  .ﻭﺤﺎﺠﺎﺘﻬﻡ
  ﺃﺴﻠﻭﺏ ﺍﻵﺜﺎﺭ ﺍﻟﺴﻠﻭﻜﻴﺔ: ﺍﻟﻔﺭﻉ ﺍﻷﻭل
ﻴﻴﻥ ﻟﻠﺩﻻﻟﺔ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻋﺩﻡ ﺇﻥ ﻜﻼ ﻤﻥ ﺍﻟﻐﻴﺎﺏ ﻭﺩﻭﺭﺍﻥ ﺍﻟﻌﻤل ﻗﺩ ﺍﻋﺘﺒﺭﺍ ﻜﻤﺘﻐﻴﺭﻴﻥ ﺃﺴﺎﺴ
 ﺍﻟﻌﻤل ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻌﺎﻤل، ﺤﻴﺙ ﺃﺜﺒﺘﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻋﻥ ﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﻋﻜﺴﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﻫﺫﻴﻥ ﻥﺍﻟﺭﻀﺎ ﻋ
ﺍﻟﻤﺅﺸﺭﻴﻥ، ﻜﻤﺘﻐﻴﺭﻴﻥ ﺃﺴﺎﺴﻴﻴﻥ ﻟﻠﺩﻻﻟﺔ ﻋﻠﻰ ﻋﺩﻡ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻋﻥ ﺍﻟﻌﻤل ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻌﺎﻤل، ﻭﻴﻤﻜﻥ ﺍﻟﺘﻁﺭﻕ 
  :ﻲﻟﻘﻴﺎﺱ ﻜل ﻤﺘﻐﻴﺭ ﻋﻠﻰ ﺤﺩﺓ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﻠ
ﺭﺩ ﻋﻥ ﻋﻤﻠﻪ ﻜﻤﺅﺸﺭ ﻤﻭﻀﻭﻋﻲ، ﻴﻌﻜﺱ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺭﻀﺎ ﻋﺎﺩﺓ ﻤﺎ ﻴﻨﻅﺭ ﺇﻟﻰ ﻨﺴﺒﺔ ﻏﻴﺎﺏ ﺍﻟﻔ
 ﺍﻟﻌﺎﻤل ﻋﻥ ﻋﻤﻠﻪ، ﻭﺘﺠﺩﺭ ﺍﻹﺸﺎﺭﺓ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﺤﺎﻻﺕ ﻏﻴﺎﺏ ﺨﺎﺭﺠﺔ ﻋﻥ ﻨﻁﺎﻕ ﺍﻟﻌﺎﻤل، ﻜﻤﺎ ﻫﻭ
ﺍﻟﺤﺎل ﻋﻨﺩ ﺍﻟﻤﺭﺽ ﺃﻭ ﺒﺴﺒﺏ ﺤﻭﺍﺩﺙ ﻤﻌﻴﻨﺔ، ﺃﻭ ﻅﺭﻭﻑ ﻋﺎﺌﻠﻴﺔ ﻁﺎﺭﺌﺔ، ﻭﻏﻴﺭﻫﺎ ﻤﻥ ﺍﻷﺴﺒﺎﺏ ﺍﻟﺘﻲ ﻗﺩ 
  .1ﻻ ﺘﻌﻜﺱ ﺒﺎﻟﻀﺭﻭﺭﺓ ﺃﻱ ﻋﻼﻗﺔ ﻟﻬﺎ ﺒﺎﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ
ﻠﻰ ﺍﻟﺭﻏﻡ ﻤﻥ ﺫﻟﻙ، ﺘﺒﻘﻰ ﻫﻨﺎﻙ ﺤﺎﻻﺕ ﻜﺜﻴﺭﺓ ﻴﺘﺭﺠﻡ ﻓﻴﻬﺎ ﺍﻟﻐﻴﺎﺏ ﻋﻠﻰ ﺃﻨﻪ ﻴﻌﻜﺱ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻭﻋ
ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ﻭﻗﺩ ﺍﻗﺘﺭﺤﺕ ﻭﺯﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻷﻤﺭﻴﻜﻴﺔ ﺤﺴﺎﺏ ﻤﻌﺩل ﺍﻟﻐﻴﺎﺏ ﻭﻓﻕ ﺍﻟﻤﻌﺎﺩﻟﺔ 
  :ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ
  
                                                
، اﻟﺠﺰاﺋѧﺮ، ﺟﺎﻣﻌѧﺔ اﻟﺠﺰاﺋѧﺮ، ﻋﻮاﻣѧﻞ اﻟﺮﺿѧﺎ ﻟѧﺪى أﺳѧﺎﺗﺬة اﻟﺘﻌﻠѧﯿﻢ اﻟﺜѧﺎﻧﻮي ﺑﻮﻇﺮﯾﻔѧﺔ ﺣﻤѧﻮ ودوﻗѧﺔ أﺣﻤѧﺪ وﻟﻮﺳѧﻲ ﻋﺒѧﺪ اﻟﻘѧﺎدر،  - 1
 .56-46 ص ، ص7002
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                                                ﻤﺠﻤﻭﻉ ﺃﻴﺎﻡ ﺍﻟﻐﻴﺎﺏ ﻟﻠﻌﻤﺎل
  001 xــــــــــــــــــــ = ل ﻓﺘﺭﺓ ﻤﻌﻴﻨﺔ ﻤﻌﺩل ﺍﻟﻐﻴﺎﺏ ﺨﻼ
   ﻋﺩﺩ ﺃﻴﺎﻡ ﺍﻟﻌﻤلx                                       ﻤﺘﻭﺴﻁ ﻋﺩﺩ ﺍﻟﻌﻤﺎل 
  
ﻭﻴﺘﻡ ﺍﻟﺤﺼﻭل ﻋﻠﻰ ﻤﺠﻤﻭﻉ ﺃﻴﺎﻡ ﺍﻟﻐﻴﺎﺏ، ﺒﺠﻤﻊ ﺃﻴﺎﻡ ﺍﻟﻐﻴﺎﺏ ﺒﻜل ﺍﻟﻌﻤﺎل، ﻓﻲ ﺤﻴﻥ ﻴﻤﻜﻥ          
ﺘﺭﺓ ﻤﻌﻴﻨﺔ، ﻭﻋﺩﺩﻫﻡ ﻓﻲ ﺁﺨﺭ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺤﺼﻭل ﻋﻠﻰ ﻤﺘﻭﺴﻁ ﻋﺩﺩ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﺒﺄﺨﺫ ﻤﺘﻭﺴﻁ ﻋﺩﺩ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻓﻲ ﻓ
ﺍﻟﻔﺘﺭﺓ، ﻭﻴﺸﻤل ﻋﺩﺩ ﺃﻴﺎﻡ ﺍﻟﻌﻤل ﻋﻠﻰ ﻜل ﺍﻷﻴﺎﻡ ﺍﻟﺘﻲ ﺃﻨﺠﺯ ﻓﻴﻬﺎ ﺍﻟﻌﻤل ﺒﺎﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺒﺩﻭﻥ ﺤﺴﺎﺏ ﺍﻟﻌﻁل 
   .1ﺍﻷﺴﺒﻭﻋﻴﺔ ﻭﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺘﻡ ﻓﻴﻬﺎ ﺍﻟﻌﻤل
ﺍﻟﺭﻀﺎ  ﻤﻥ ﻋﺎﻟﻴﺔ ﺩﺭﺠﺔ ﻟﺩﻴﻬﻡ ﺍﻟﺫﻴﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺃﻥ ﻭﺘﺤﻠﻴﻠﻬﺎ ﺍﻟﻅﻭﺍﻫﺭ ﻟﻬﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺃﻅﻬﺭﺕ
ﺒﻴﻨﻬﻡ، ﺒﻌﻜﺱ  ﺍﻟﻌﻤل ﺩﻭﺭﺍﻥ ﻤﻌﺩل ﺍﻨﺨﻔﺎﺽ ﻋﻥ ﻓﻀﻼ ﻀﺌﻴﻠﺔ، ﻨﺴﺒﺔ ﺇﻻ ﻡﺒﻬﻏﻴﺎ ﺯﻴﺘﺠﺎﻭ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻻ
ﺇﻟﻰ  ﺘﺩﻓﻊ ﺍﻟﻤﻭﻅﻑ ﺍﻟﺘﻲ ﺒﺎﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻟﺘﻨﺒﺅ ﻴﻤﻜﻥ ﻫﻨﺎ ﻭﻤﻥ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﺃﻭﻟﺌﻙ ﺍﻟﺫﻴﻥ ﻴﻘل ﻋﻨﺩﻫﻡ ﺍﻟﺭﻀﺎ
 : ﺍﻟﻁﺭﻕ ﻤﺎﻴﻠﻲ ﻫﺫﻩ ﺃﻫﻡ ﻭﻤﻥ ﺍﻟﺘﺤﻴﺯ ﻋﻥ ﻭﺒﻌﻴﺩﻩ ﺩﻗﻴﻘﺔ ﻭﺴﻬﻠﺔ ﺒﻁﺭﻴﻘﺔ ﻭﺍﻟﺘﺨﻠﻲ ﻋﻥ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﺔ ﺍﻻﺴﺘﻤﺭﺍﺭ
 ﻭﺍﻨﺘﺸﺎﺭﺍ ﺤﻴﺙ ﺒﺴﺎﻁﺔ ﺍﻟﻘﻴﺎﺱ ﻁﺭﻕ ﺃﻜﺜﺭ  ﻭﻫﻲ:ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻅﻭﺍﻫﺭ ﺘﺤﻠﻴل ﻁﺭﻴﻘﺔ – ﺃ
ﻭﻭﻅﻴﻔﺘﻪ،  ﺘﺠﺎﻩ ﻋﻤﻠﻪ ﻭﻤﺸﺎﻋﺭﻩ ﺍﻟﻤﻭﻅﻑ ﺭﻀﺎ ﺩﺭﺠﺔ ﻋﻥ ﺍﻟﻤﻌﺒﺭﺓ ﺍﻟﻅﻭﺍﻫﺭ ﻤﻥ ﺘﺤﻠﻴل ﻋﺩﺩ ﺘﻌﺘﻤﺩ ﻋﻠﻰ
ﻭﺍﻟﺘﻐﻴﺏ،  ﺍﻟﻌﻤل، ﻤﻌﺩل  ﺩﻭﺭﺍﻥ :ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺩﺭﺠﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺴﺎﻋﺩ ﻋﻠﻰ ﻤﻌﺭﻓﺔ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻅﻭﺍﻫﺭ ﻭﻤﻥ
 ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻻ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻤﻥ ﻋﺎﻟﻴﺔ ﻴﺒﺩﻭﻥ ﺩﺭﺠﺔ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﺫﻴﻥ ﺍﻟﻅﻭﺍﻫﺭ ﺃﻥ ﺘﺤﻠﻴل ﻫﺫﻩ ﻓﻘﺩ ﺃﻅﻬﺭ .ﻭﺍﻟﺘﻤﺎﺭﺽ
 ﺍﻟﺫﻴﻥ ﺒﻴﻥ ﻴﺠﺩﻫﺎ ﻻ ﺒﺼﻭﺭﺓ ﺒﻴﻨﻬﻡ ﻤﻌﺩل ﺩﻭﺭﺍﻥ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻨﺨﻔﺎﺽ ﺇﻥ ﻜﻤﺎ ﺇﻻ ﻨﺴﺒﺔ ﻀﺌﻴﻠﺔ، ﻡﺒﻬﻏﻴﺎ ﻴﺘﺠﺎﻭﺯ
  .ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻤﻥ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺩﺭﺠﺔ ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ ﻴﺒﺩﻭﻥ
 ﺇﻤﻜﺎﻨﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﺒﺅ ﺍﻟﻅﻭﺍﻫﺭ ﻭﺘﺤﻠﻴﻠﻬﺎ، ﻫﺫﻩ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﺘﺭﺘﻴﺒﻬﺎ ﻴﻤﻜﻥ ﻴﺭﻯ ﺃﻥ ﻤﻥ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﺘﻲ ﻤﻥ ﻭﻫﻨﺎﻙ
 ﺩﻗﺔ ﻤﺯﺍﻴﺎ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻁﺭﻴﻘﺔ ﻭﻤﻥ ﻋﻨﻬﺎ، ﺘﺨﻠﻴﻪ ﺃﻭ ﻭﻅﻴﻔﺘﻪ ﻟﻼﺴﺘﻤﺭﺍﺭ ﻓﻲ ﺒﻤﻭﻅﻑ ﻤﺎ ﺘﺩﻓﻊ ﺒﺎﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻟﺘﻲ
ﻟﻠﺘﺄﻜﺩ  ﻭﺴﻴﻠﺔ ﺘﻜﻤﻥ ﻓﻲ ﻋﺩﻡ ﻭﺠﻭﺩ ﻭﻟﻜﻥ ﻤﺸﻜﻠﺘﻬﺎ ﺍﻟﺘﺤﻴﺯ، ﻭﺍﻻﺒﺘﻌﺎﺩ ﻋﻥ ﻭﺴﻬﻭﻟﺔ ﺘﺼﻨﻴﻔﻬﺎ، ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ،
  . 2ﺍﻟﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﺒﻌﺽ  ﺘﻔﺴﻴﺭﺼﻌﻭﺒﺔ ﺇﻟﻰ ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ ﺍﻟﺒﻴﺎﻨﺎﺕ، ﻫﺫﻩ ﺼﺤﺔ ﻤﻥ
ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻟﺩﺍﻓﻌﺔ ) ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺘﺴﻤﻰ ﺒﺫﺍﺕ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ :  (ﺍﻟﻘﺼﺔ  ﻁﺭﻴﻘﺔ ) ﻫﺭﺯﺒﺭﺝ ﻁﺭﻴﻘﺔ – ﺏ
 ﻭﺁﺨﺭﻴﻥ، "ﻓﺭﻴﺩﺭﻴﻙ ﻫﺭﺯﺒﺭﺝ "ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﺍﻟﻌﺎﻟﻡ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻁﺭﻴﻘﺔ ﻫﺫﻩ ، ﺘﻨﺴﺏ(ﺍﻟﻭﻗﺎﺌﻴﺔ / ﻭﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻟﺼﺤﻴﺔ 
                                                
  .56-46 ص ، صﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ ﺣﻤﻮ ودوﻗﺔ أﺣﻤﺪ وﻟﻮﺳﻲ ﻋﺒﺪ اﻟﻘﺎدر، ﺑﻮﻇﺮﯾﻔﺔ - 1
 .161 ص ،ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖﺑﺪر ﺣﺎﻣﺪ،  - 2
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 ﻓﺌﺔ ﻤﻥ ﻥ ﻭﺍﻟﻤﺤﺎﺴﺒﻴﻥﺍﻟﻤﻬﻨﺩﺴﻴ ﻤﻥ ﻤﺠﻤﻭﻋﺘﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻗﻴﺎﺴﺎ ﻟﻠﺭﻀﺎ ،9591ﺃﺠﺭﻭﺍ ﺴﻨﺔ  ﻓﻘﺩ
 ﻤﻨﻬﻡ ﻴﻁﻠﺏ ﻓﻴﻬﺎ ﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ، ﺸﺨﺼﻴﺔ ﺇﺠﺭﺍﺀ ﻤﻘﺎﺒﻼﺕ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻁﺭﻴﻘﺔ ﻭﺘﻘﻭﻡ ﻫﺫﻩ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻭﺴﻁﻰ،
 ﺒﺎﻻﺴﺘﻴﺎﺀ ﺨﻼل ﻓﻴﻬﺎ ﻜﺎﻨﻭﺍ ﻴﺸﻌﺭﻭﻥ ﻭﺍﻷﻭﻗﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺒﺎﻟﺭﻀﺎ، ﻜﺎﻨﻭﺍ ﻴﺸﻌﺭﻭﻥ ﻓﻴﻬﺎ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺫﻜﺭ ﺍﻷﻭﻗﺎﺕ
ﺇﻴﺠﺎﺒﺎ  ﺫﻟﻙ ﻭﺃﺜﺭ ﺍﺴﺘﻴﺎﺀﻫﻡ، ﻡ ﺃﻭﺭﻀﺎﻫ ﺘﺅﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﻜﺎﻨﺕ ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ ﻭﺍﻷﺴﺒﺎﺏ ﺍﻟﺘﻲ ﻭﺘﺫﻜﺭ ﻓﺘﺭﺓ ﻤﻌﻴﻨﺔ،
  .ﺃﺩﺍﺀﻫﻡ ﻓﻲ ﺃﻭ ﺴﻠﺒﺎ
ﻭﻗﺩ ﺍﻓﺘﺭﺽ ﺃﻨﻪ ﻴﻭﺠﺩ ﻟﺩﻯ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻨﻭﻋﺎﻥ ﺃﺴﺎﺴﻴﺎﻥ ﻤﻥ ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ، ﻭﻫﻤﺎ ﺍﻟﺤﺎﺠﺔ ﻟﻠﺘﻁﻭﺭ 
ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ، ﻭﺘﺒﻨﻲ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﺫﺍﺕ، ﻭﺘﻌﺘﺒﺭ ﺠﻭﺍﻨﺏ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺸﺒﻊ ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ، ﻭﺘﺴﺒﺏ ﻓﻲ ﺤﺎﻟﺔ ﺘﻭﺍﻓﺭﻫﺎ 
ﺏ ﺍﻷﻟﻡ ﻭﺍﻟﻤﺘﺼﻠﺔ ﺒﺎﻟﺼﺤﺔ ﻭﺍﻟﺴﻼﻤﺔ ﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ، ﻭﺘﺴﻤﻰ ، ﺃﻤﺎ ﺍﻟﺤﺎﺠﺔ ﻟﺘﺠﻨﻋﻭﺍﻤل ﺩﺍﻓﻌﺔﺸﻌﻭﺭﺍ ﺒﺎﻟﺭﻀﺎ 
  .1ﻭﻗﺎﻴﺔ / ﺒﻌﻭﺍﻤل ﺼﺤﺔﺠﻭﺍﻨﺏ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺸﺒﻊ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ 
ﺍﻟﺸﻌﻭﺭ ﺒﺎﻟﺭﻀﺎ ﻭﺍﻟﺸﻌﻭﺭ ﺒﻌﺩﻤﻪ، ﻟﻴﺴﺎ ﻋﻜﺱ ﺒﻌﻀﻬﻤﺎ، : ﺃﻥ ﺍﺴﺘﻨﺘﺎﺝ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻁﺭﻴﻘﺔ ﻫﺫﻩ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺃﺩﻯ ﻭ
 ﻋﺩﻡ ﻭﺍﻻﺴﺘﻴﺎﺀ ﺃ ﺎ ﺇﻟﻰﺒﻬﻏﻴﺎ ﻴﺅﺩﻱ ﻻ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﺍﻟﺸﻌﻭﺭ ﺒﺎﻟﺭﻀﺎ ﺇﻟﻰ ﻭﺠﻭﺩﻫﺎ ﻓﺎﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺅﺩﻱ
 ﻻ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻋﺩﻡ ﺒﺎﻻﺴﺘﻴﺎﺀ ﺃﻭ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺸﻌﻭﺭ ﻭﺠﻭﺩﻫﺎ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺅﺩﻱ ﻓﺈﻥ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻭﺒﺎﻟﻤﻘﺎﺒل
 .2ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺤﺩﻭﺙ ﺇﻟﻰ ﺎ ﺒﺎﻟﻀﺭﻭﺭﺓﺒﻬﻏﻴﺎ ﻴﺅﺩﻱ
ﻭﻤﺎﺩﺍﻡ ﺃﻥ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻭﻋﺩﻤﻪ ﻤﻨﻔﺼﻼﻥ، ﻭﻏﻴﺭ ﻤﺭﺘﺒﻁﻴﻥ ﻓﺈﻨﻪ ﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﻴﻜﻭﻥ ﺍﻟﻤﻭﻅﻑ ﺭﺍﺽ، 
ﻲ ﺫﺍﺕ ﺍﻟﻭﻗﺕ، ﻓﺈﺫﺍ ﻜﺎﻥ ﺍﻟﻬﺩﻑ ﺇﺯﺍﻟﺔ ﻋﺩﻡ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﻭﺠﺏ ﺍﻟﺘﺭﻜﻴﺯ ﻋﻠﻰ ﻭﻏﻴﺭ ﺭﺍﺽ ﻓ
  .3ﻋﻭﺍﻤل ﺍﻟﺼﺤﺔ، ﺃﻤﺎ ﺇﺫﺍ ﻜﺎﻥ ﺍﻟﻬﺩﻑ ﺯﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﻭﺠﺏ ﺍﻟﺘﺭﻜﻴﺯ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻟﺩﺍﻓﻌﺔ
ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ  ﺃﻓﺭﺍﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻘﺩﻤﺔ ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﺃﻥ ﻫﻲ ﺍﻟﻁﺭﻴﻘﺔ ﻫﺫﻩ ﺇﻟﻰ ﻭﺠﻬﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻭﻤﻥ ﺍﻻﻨﺘﻘﺎﺩﺍﺕ
 .4ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻨﻅﺭﺓ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﻻﻋﺘﻤﺎﺩﻫﺎ ﻟﻤﻭﻀﻭﻋﻴﺔﺘﻔﺘﻘﺭ ﺇﻟﻰ ﺍ ﺍﻟﻤﺩﺭﻭﺴﺔ
 ﻴﺘﻡ" ﺕﺍﺴﺘﺒﻴﺎﻨﺎ" ﺍﺴﺘﻁﻼﻉ ﻨﻤﺎﺫﺝ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻁﺭﻴﻘﺔ ﻫﺫﻩ ﺘﻌﺘﻤﺩ :ﺍﻻﺴﺘﻘﺼﺎﺀﺍﺕ ﻁﺭﻴﻘﺔ – ﺝ
 ﺃﺠل ﺍﺴﺘﻁﻼﻉ ﺁﺭﺍﺀ ﻤﻥ ﻭﺫﻟﻙ ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﻴﻥ، ﺃﻫﺩﺍﻑ ﻴﺨﺩﻡ ﺍﻟﺫﻱ ﺒﺎﻟﺸﻜل ﺎﺘﻬﻓﻘﺭﺍ ﻭﺼﻴﺎﻏﺔ ﺘﺼﻤﻴﻡ ﻋﻨﺎﺼﺭﻫﺎ
ﺍﻟﺫﻴﻥ  ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﺍﻻﺴﺘﺒﻴﺎﻥ ﻋﻠﻰ ﻴﻭﺯﻉ ﺤﻴﺙ ﻟﻭﻅﻴﻔﻲ،ﺍ ﺭﻀﺎﻫﻡ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﺍﻟﻤﺭﺍﺩ ﻗﻴﺎﺱ ﺃﻓﺭﺍﺩ
 ﻭﺫﻟﻙ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺘﻀﻤﻨﻬﺎ ﺍﻻﺴﺘﺒﻴﺎﻥ، ﺍﻟﻌﻨﺎﺼﺭ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻴﺔ ﻤﻥ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﺭﻀﺎﻫﻡ، ﺤﻭل ﺒﺎﻟﺘﻌﺒﻴﺭ ﻋﻥ ﻴﻘﻭﻤﻭﻥ
                                                
  .08 ، صﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ ،ﻧﺎﺻﺮ دادي ﻋﺪون - 1
اﻟѧﻮﻇﯿﻔﻲ ﻟѧﺪى اﻟﻌѧﺎﻣﻠﯿﻦ ﻓѧﻲ اﻟﻘﻄѧﺎع اﻟѧﺼﺤﻲ ﻓѧﻲ ﻣﺪﯾﻨѧﺔ  اﻟﺮﺿѧﺎ اﻟﺤﯿѧﺪر ﻋﺒѧﺪ اﻟﻤﺤѧﺴﻦ ﺑѧﻦ ﺻѧﺎﻟﺢ وأﺑѧﻦ ﻃﺎﻟѧﺐ إﺑѧﺮاھﯿﻢ ﻋﻤѧﺮ،  -2
 .54، ص 5002 اﻟﻌﺎﻣﺔ، ، اﻟﺮﯾﺎض ﻣﻌﮭﺪ اﻹدارةاﻟﺮﯾﺎض
  .882 ، صﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖﻣﺤﻤﻮد ﺳﻠﻤﺎن اﻟﻌﻤﯿﺎن،   - 3
  .54، ص ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ، اﻟﺤﯿﺪر ﻋﺒﺪ اﻟﻤﺤﺴﻦ ﺑﻦ ﺻﺎﻟﺢ وأﺑﻦ ﻃﺎﻟﺐ إﺑﺮاھﯿﻢ ﻋﻤﺮ - 4
  ﻤﺔ   ﺍﻟﺮﺿﺎ ﺍﻟﻮﻇﻴﻔﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻈ                                                         :                  ﺍﻟﺜﺎﻟﺚﺍﻟﻔـــﺼﻞ 
 
-  931 - 
 ﻤﻥ ﺘﻠﻙ ﻋﻨﺼﺭ ﻜل ﻨﺤﻭ ﺍﻟﺸﻌﻭﺭ ﺒﺎﻟﺭﻀﺎ ﺘﻌﺒﺭ ﻋﻥ ﻤﺩﻯ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻤﻘﻴﺎﺱ، ﺍﻟﻤﻨﺎﺴﺒﺔ ﻤﻥ ﺒﺎﺨﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﺤﺎﻟﺔ
  .ﻤﻭﺍﻓﻕ ﺒﺸﺩﺓ ﻏﻴﺭ ﺇﻟﻰ ﺭﺍﺽ ﺠﺩﺍ، ﺃﻭ ﻤﻭﺍﻓﻕ ﺒﺸﺩﺓ، ﻤﺘﺩﺭﺠﺎ ﻤﻥﺍﻟﺭﻀﺎ  ﻭﻴﻜﻭﻥ ﻤﻘﻴﺎﺱ ﺍﻟﻌﻨﺎﺼﺭ،
ﻤﻌﺎﻟﺠﺔ ﺍﻟﺒﻴﺎﻨﺎﺕ  ﻭﻁﺭﻴﻘﺔ ﻤﻨﻬﺎ ﻟﻠﻐﺭﺽ ﺘﺒﻌﺎ ﻭﺫﻟﻙ ﻭﺍﻟﺘﻌﻘﻴﺩ، ﺍﻟﺒﺴﺎﻁﺔ ﺤﻴﺙ ﻤﻥ ﺍﻟﻨﻤﺎﺫﺝ ﻫﺫﻩ ﻭﺘﺘﻔﺎﻭﺕ
ﺍﻟﺘﻲ  ﻭﺍﻟﻁﺭﻕ ﺍﻟﻜﻤﻴﺔ ﺍﻹﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﺒﺎﻷﺴﺎﻟﻴﺏ ﻟﻠﻤﻌﺎﻟﺠﺔ ﺘﺨﻀﻊ ﺃﺼﺒﺤﺕ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻴﺘﻡ ﺍﻟﺤﺼﻭل ﺍﻟﺘﻲ
  .1ﻭﻤﺅﺸﺭﺍﺘﻪ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ  ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺘﺒﻴﻥ ﻜﻤﻴﺔ ﻭﻤﺤﺩﺩﺍﺕ ﺭﺍﺕﺘﺴﺎﻋﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﻭﺼﻭل ﺇﻟﻰ ﻤﺅﺸ
ﺍﻟﺫﻱ ﻫﻭ ﻤﻥ ﺃﺒﺭﺯ  "ﺒﻭﺭﺘﺭ" ﻨﻤﻭﺫﺝ ﺃﻭ ﻓﺭﻭﻡ ﻨﻤﻭﺫﺝ ﺍﻟﺼﺩﺩ ﻫﺫﺍ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻌﺭﻭﻓﺔ ﺍﻟﻨﻤﺎﺫﺝ ﻭﻤﻥ
ﺍﻟﻤﺨﺘﺼﻴﻥ ﻓﻲ ﻤﺠﺎل ﺍﻟﺩﺍﻓﻌﻴﺔ ﻟﻠﻌﻤل، ﻭﻜﺫﺍ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﻓﺴﻠﻭﻙ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻓﻲ ﻨﻅﺭﻩ ﻤﺒﻨﻲ ﺃﺴﺎﺴﺎ ﻋﻠﻰ 
ل ﺍﻟﻤﺘﺎﺤﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺍﻟﻌﻭﺍﺌﺩ ﺃﻭ ﺍﻟﻔﻭﺍﺌﺩ ﺍﻟﻤﺘﻭﻗﻌﺔ، ﻭﺍﻟﺘﻭﻗﻊ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺇﺩﺭﺍﻙ ﺘﺤﻠﻴل ﻭﻤﻔﺎﻀﻠﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺒﺩﺍﺌ
ﻤﻔﻬﻭﻡ ﻴﻤﺜل ﺩﺭﺠﺔ ﺍﺤﺘﻤﺎل ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﻔﻭﺍﺌﺩ ﺒﻌﺩ ﺒﺫل ﺍﻟﺠﻬﺩ ﻭﺁﺩﺍﺀ ﺍﻟﻌﻤل، ﻓﻌﻠﻰ  ﺃﺴﺎﺱ ﺫﻟﻙ ﺘﺤﺩﺩ ﺩﺭﺠﺔ 
  .2ﺍﻟﺭﻀﺎ






      
   592ﺹ .،5002، 2ﺕ ﺍﻷﻋﻤﺎل، ﻋﻤﺎﻥ، ﺩﺍﺭ ﻭﺍﺌل، ﻁﻤﺤﻤﻭﺩ ﺴﻠﻤﺎﻥ ﺍﻟﻌﻤﻴﺎﻥ، ﺍﻟﺴﻠﻭﻙ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻓﻲ ﻤﻨﻅﻤﺎ:ﺍﻟﻤﺼﺩﺭ
ﻓﺌﺎﺕ ﻤﻥ  ﻟﺨﻤﺱ ﺇﺸﺒﺎﻋﻬﺎ ﻀﻭﺀ ﻓﻲ ﻭﻅﻴﻔﺘﻪ ﻋﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﺭﻀﺎ ﺤﻴﺙ ﺍﺴﺘﻬﺩﻑ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻨﻤﻭﺫﺝ ﻗﻴﺎﺱ
ﻗﻴﺎﺱ  ﻓﻲ ﺍﺴﺘﺨﺩﻤﺕ ﺍﻟﻤﺒﻜﺭﺓ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻁﺭﻕ ﻤﻥ ﺍﻻﺴﺘﻘﺼﺎﺀﺍﺕ ﻁﺭﻴﻘﺔ ﻭﻗﺩ ﻜﺎﻨﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺍﻻﺤﺘﻴﺎﺠﺎﺕ
 ﺒﻘﻴﺎﺱ ﻤﻨﻬﺎ ﻴﺘﻌﻠﻕ ﻤﺎ ﺘﻘﺼﺎﺀﺍﺕ ﺨﺼﻭﺼﺎﺍﻻﺴ ﻟﻬﺫﻩ ﻗﺩﻴﻤﺔ ﻭﻤﻌﺭﻭﻓﺔ ﻨﻤﺎﺫﺝ ﻭﺜﻤﺔ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ،
 ﻟﻬﺫﺍ ﺍﻟﻤﻜﻭﻨﺔ ﻭﺍﻷﺒﻌﺎﺩ ﺍﻟﺠﻭﺍﻨﺏ ﺘﻌﺩﺩ ﺍﻻﺴﺘﻘﺼﺎﺀﺍﺕ ﻤﻊ ﺘﻌﺩﺩﺕ ﻭﻗﺘﻨﺎ ﺍﻟﺤﺎﻀﺭ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻭﻓﻲ
 ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺍﻟﻤﺘﻌﺎﺭﻑ ﺍﻟﻨﻤﻁﻴﺔ ﺍﻟﻨﻤﺎﺫﺝ ﺒﻌﺽ ﻤﻨﻁﻘﻴﺔ ﻻﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﻭﺘﻁﺒﻴﻕ ﺍﻟﺭﻀﺎ، ﻭﻗﺩ ﺘﻜﻭﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﺃﺴﺒﺎﺏ
 ﺘﺘﻁﻠﺏ ﺒل ، ﺴﻬﻠﺔ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻟﻴﺱ ﺍﻟﻤﻘﺎﻴﻴﺱ ﻩﺃﻥ ﺘﺼﻤﻴﻡ ﻫﺫ: ﺍﻷﺴﺒﺎﺏ ﻫﺫﻩ ﺴﺒﻕ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻤﻬﺎ، ﻭﻤﻥ ﻭﺍﻟﺘﻲ
                                                
  .461- 161 ص ص ،ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖﺑﺪر ﺣﺎﻣﺪ،  - 1
  .42 ، صﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖﺑﻮﻇﺮﯾﻔﺔ ﺣﻤﻮ ودوﻗﺔ أﺣﻤﺪ وﻟﻮﺳﻲ ﻋﺒﺪ اﻟﻘﺎدر،  - 2
 ﺪ ﺫﺍﺗﻴﺔﻋﻮﺍﺋ
 ﻋﻮﺍﺋﺪ ﺧﺎﺭﺟﻴﺔ




  ﻤﺔ   ﺍﻟﺮﺿﺎ ﺍﻟﻮﻇﻴﻔﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻈ                                                         :                  ﺍﻟﺜﺎﻟﺚﺍﻟﻔـــﺼﻞ 
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 ﻤﻘﻴﺎﺱ ﺒﺎﻋﺘﺒﺎﺭ ﺃﻨﻪ ﻓﻬﻭ ﺍﻟﺴﺒﺏ ﺍﻵﺨﺭ ﺍﻟﻭﻗﺕ، ﺃﻤﺎ ﺒﻌﺽ ﻭﻴﺴﺘﻐﺭﻕ ﺇﻋﺩﺍﺩﻫﺎ ﺇﻋﺩﺍﺩﺍ ﺨﺎﺼﺎ، ﺠﻬﺩﺍ ﺃﻭ
 ﻗﻴﺎﺱ ﻓﻲ ﻋﻨﺩﻫﺎ ﺘﺒﺩﺃ ﻤﻥ ﺍﻟﺼﻔﺭ ﺍﻟﺘﻲ ﻨﻘﻁﺔ ﺍﻟﻤﻘﻴﺎﺱ ﻟﻨﺎ ﻫﺫﺍ ﻴﺤﺩﺩ ﺃﻥ ﺩﺍﺌﻤﺎ ﻓﺴﻴﺘﻌﺫﺭ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻤﺴﺘﺨﺩﻡ،
 ﻴﺤﺩﺩ ﻟﻨﺎ ﺃﻭ ﺍﻟﻌﻜﺱ،ﺃﻭ( ﺍﻟﺭﻀﺎ  ﻋﺩﻡ)  ﺇﻟﻰ(  ﺍﻟﺭﻀﺎ )ﻋﻨﺩﻫﺎ  ﻴﺘﺤﻭل ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺤﺩﺩ ﻟﻨﺎ ﺍﻟﻨﻘﻁﺔ ﺍﻟﺭﻀﺎ، ﺃﻭ
  . 1ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻟﺤﺩﻭﺩ ﻗﻴﺎﺴﺎ ﻤﻘﺒﻭﻻ
 ﺃﻨﻔﺴﻬﻡ، ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻭﻥ ﻴﺤﺩﺩﻩ ﻤﻤﺎ ﺘﻨﻁﻠﻕ ﻟﻠﺭﻀﺎ، ﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﻫﻭ ﺍﻟﺤل ﻴﺼﺒﺢ ﺍﻟﺼﻌﻭﺒﺔ ﻫﺫﻩ ﻭﺃﻤﺎﻡ
ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻟﻭﺍﺤﺩﺓ،  ﻓﻲ ﻤﺭﺓ ﻤﻥ ﺃﻜﺜﺭ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ﻨﻔﺱ ﻋﻠﻰ ﻟﻠﺭﻀﺎ ﻭﺍﺤﺩ ﻤﻘﻴﺎﺱ ﻭﻴﺼﻌﺏ ﺫﺍﻙ ﺒﺎﺴﺘﺨﺩﺍﻡ
 ﺍﺭﺘﻔﺎﻋﻬﺎ ﻭﺍﻨﺨﻔﺎﻀﻬﺎ ﻤﺅﺸﺭﺍﺘﻪ، ﻓﻲ ﻭﻤﻼﺤﻅﺔ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﺘﺠﺎﻫﺎﺕ ﻤﺘﺎﺒﻌﺔ ﻤﻥ ﺨﻼﻟﻬﺎ، ﺍﻟﻁﺭﻴﻘﺔ ﻴﻤﻜﻥ ﻓﺒﻬﺫﻩ
 ﻭﺍﺨﺘﻠﻔﺕ ﻫـﺫﻩ ﺍﻟﻤﻘﺎﻴﻴﺱ ﺘﻌـﺩﺩﺕ ﺍﻟﻤﺘﺎﺒﻌﺔ ﺇﺫﺍ ﻫﺫﻩ ﺘﻌﺫﺭ ﻤﻌﻴﻨﺔ، ﻭﻤﻥ ﺍﻟﻁﺒﻴﻌﻲ ﻓﺘﺭﺓ ﺯﻤﻨﻴﺔ ﺍﻤﺘﺩﺍﺩ ﻋﻠﻰ
  . ﺍﻟﻘﻴﺎﺱ ﺫﺍﺒﻬﻓﻴﻬﺎ  ﺘﻘﻭﻡ ﻤﺭﺓ ﻜل ﻓﻲ
 ﺤﺎﻟﺔ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻤﻬﺎ ﻓﻲ ﻜﻤﻴﺎ، ﻭﺇﻤﻜﺎﻨﻴﺔ ﺍﻟﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﻑﺘﺼﻨﻴ ﺴﻬﻭﻟﺔ :ﻴﻠﻲ ﻤﺎ ﺍﻟﻁﺭﻴﻘﺔ ﻫﺫﻩ ﻤﺯﺍﻴﺎ ﻭﻤﻥ
 ﺍﻟﺠﻭﺍﻨﺏ ﻓﻲ ﺇﻏﻔﺎل ﺒﻌﺽ ﺍﺤﺘﻤﺎل ﻓﻬﻲ ﺎﺒﻬﻋﻴﻭ ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ، ﺃﻤﺎ ﻭﺨﺼﻭﺒﺔ ﺍﻟﺘﻜﺎﻟﻴﻑ، ﻭﻗﻠﺔ ﺍﻟﻌﻨﺎﻴﺔ ﺍﻟﻜﺒﻴﺭﺓ
  .2ﺍﻹﺠـﺎﺒﺎﺕ ﺍﻟﻤﻘـﺩﻤﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺴﺘﺠﻴﺒﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﺤـﻴﺯ ﻭﺍﺤﺘـﻤﺎل ﺍﻟﺭﻀـﺎ ﺍﻟـﻭﻅـﻴﻔﻲ
ﺃﺴﺌﻠﺔ  ﻭﺘﻭﺠﻴﻪ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺸﺨﺼﻴﺎ، ﻤﻘﺎﺒﻠﺔ ﻠﻰﻋ ﺍﻟﻁﺭﻴﻘﺔ ﻫﺫﻩ ﻭﺘﻘﻭﻡ: ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﺍﻟﻤﻘﺎﺒﻠﺔ ﻁﺭﻴﻘﺔ – ﺩ
 ﺭﺴﻤﻴﺔ ﺃﻭ ﻏﻴﺭ ﺭﺴﻤﻴﺔ، ﺍﻟﻤﻘﺎﺒﻼﺕ ﻫﺫﻩ ﺘﻜﻭﻥ ﻭﻗﺩ ﻋﻤﻠﻬﻡ، ﻋﻥ ﺭﻀﺎﻫﻡ ﺩﺭﺠﺔ ﻟﻤﻌﺭﻓﺔ ﻤﺒﺎﺸﺭﺓ ﻟﻬﻡ
 ﻭﻤﻥ ﺍﻟﺤﺠﻡ ﺍﻟﺼﻐﻴﺭ، ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺫﺍﺕ ﺤﺎﻟﺔ ﻓﻲ ﻓﻌﺎﻟﺔ ﺍﻟﻁﺭﻴﻘﺔ ﻫﺫﻩ ﻤﻬﻴﻜﻠﺔ، ﻭﺘﻌﺩ ﻏﻴﺭ ﻭﻤﻬﻴﻜﻠﺔ ﺃﻭ
 ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﻭﺘﻭﺍﻓﺭ ﻭﺨﺼﻭﺒﺔ ﺕ ﺃﺜﻨﺎﺀ ﺍﻟﻤﻘﺎﺒﻠﺔ،ﻓﻲ ﺠﻤﻊ ﺍﻟﺒﻴﺎﻨﺎ ﺍﻟﻤﺭﻭﻨﺔ :ﻴﻠﻲ ﺍﻟﻁﺭﻴﻘﺔ ﻤﺎ ﻫﺫﻩ ﻤﻤﻴﺯﺍﺕ
ﻭﺍﺤﺘﻤﺎل  ﺍﻟﻌﺎﻟﻴﺔ، ﺍﻟﺘﻜﻠﻔﺔ: ﺎ ﻓﻬﻲﺒﻬﺃﻤﺎ ﻋﻴﻭ ﺍﻟﻤﻘﺎﺒﻠﺔ، ﺇﻀﺎﻓﻴﺔ ﺃﺜﻨﺎﺀ ﻟﻠﺤﺼﻭل ﻋﻠﻰ ﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﺍﻟﻔﺭﺼﺔ
  . ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﺼﻲ ﺃﺤﻴﺎﻨﹰﺎ ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﺘﺭﺠﻤﺔ ﻭﺼﻌﻭﺒﺔ ﺘﺤﻴﺯ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﺼﻲ، ﻭﺍﺤﺘﻤﺎل ﺍﻟﻤﻘﺎﺒل، ﺘﺤﻴﺯ
ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺘﺘﺼﻑ  ﺃﺜﻨﺎﺀ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺴﻠﻭﻙ ﻤﻼﺤﻅﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻁﺭﻴﻘﺔ ﻫﺫﻩ ﺘﻌﺘﻤﺩ :ﺍﻟﻤﻼﺤﻅﺔ ﻁﺭﻴﻘﺔ - ﻫـ
 ﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﺒﻌﺽ ﺍﻟﺴﻠﻭﻜﻴﺎﺕ ﺇﻟﻰ ﺘﺭﺠﻤﺔ ﻤﺸﻜﻠﺔ ﻴﻌﻴﺒﻬﺎ ﻭﻟﻜﻥ ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ، ﺠﻤﻊ ﻓﻲ ﺒﺎﻟﻤﺭﻭﻨﺔ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻁﺭﻴﻘﺔ
 . ﻭﺍﻟﻜﻠﻔﺔ ﻟﻬﺫﻩ ﺍﻟﻁﺭﻴﻘﺔ ﺍﻟﻤﻼﺤﻅﺔ، ﻭﺘﺤﻴﺯ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ﺭﻀﺎ ﻋﺩﻡ ﺘﻌﺒﺭ ﻋﻥ ﺭﻀﺎ ﺃﻭ
ﺍﻟﻤﻭﺍﻗﻑ  ﻓﻲ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻭﻀﻊ ﺨﻼﻟﻬﺎ ﻤﻥ ﻴﺘﻡ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻁﺭﻴﻘﺔ ﻫﻲ : ﺍﻟﺤﺭﺠﺔ ﺍﻟﻤﻭﺍﻗﻑ ﻁﺭﻴﻘﺔ– ﻭ
 ﺍﻟﻤﻭﺍﻗﻑ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺒﺩﻭﺭﻫﺎ ﻫﺫﻩ ﻟﻤﻭﺍﺠﻬﺔ ﺍﻟﻤﻤﻜﻨﺔ ﺍﻟﺤﻠﻭل ﻋﻠﻰ ﻟﻠﺘﻌﺭﻑ ﻤﺠﺎﻟﻪ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺭﺘﺒﻁﺔ ﺒﺎﻟﻌﻤل ﺍﻟﺤﺭﺠﺔ
  . 3ﺍﻟﻌﻤل ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻋﻥ ﻋﺎﻟﻴﺔ ﺩﺭﺠﺔ ﺴﺘﺤﻘﻕ
                                                
 .882 ، صﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖﺎن، ﻣﺤﻤﻮد ﺳﻠﻤﺎن اﻟﻌﻤﯿ - 1
  .461- 161، ص ص ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖﻋﺒﺪ اﷲ ﻣﺤﻤﺪ ﻋﺒﺪ اﻟﺮﺣﻤﺎن،  - 2
 .29 ، صﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ، ﻋﺒﺪ اﻟﺨﺎﻟﻖ ﻧﺎﺻﻒ - 3
  ﻤﺔ   ﺍﻟﺮﺿﺎ ﺍﻟﻮﻇﻴﻔﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻈ                                                         :                  ﺍﻟﺜﺎﻟﺚﺍﻟﻔـــﺼﻞ 
 
-  141 - 
 ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﻔﺎﻀﻠﺔ ﺍﻟﺒﺎﺤﺙ ﻤﻥ ﻴﺘﻁﻠﺏ ﻤﻤﺎ ﺎﺒﻬﻭﻋﻴﻭ ﻤﺯﺍﻴﺎﻫﺎ ﺍﻟﻁﺭﻕ ﻫﺫﻩ ﻤﻥ ﻁﺭﻴﻘﺔ ﻟﻜل ﺃﻥ ﻭﻴﻼﺤﻅ
  :ﺍﻵﺘﻴﺔ ﺒﺎﺭﺍﺕﺍﻻﻋﺘ ﻓﻲ ﻀﻭﺀ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻁﺭﻕ
 . ﺍﻟﺒﺤﺙ ﻭﻤﻔﺭﺩﺍﺕ ﺘﻤﻊﻟﻤﺠ ﺍﻟﻁﺭﻴﻘﺔ ﻤﻼﺌﻤﺔ ﻤﺩﻯ .1
 . ﻁﺭﻴﻘﺔ ﻜل ﺒﺎﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﻟﻪ ﺍﻟﻤﺘﺎﺤﺔ ﻭﺍﻹﻤﻜﺎﻨﺎﺕ ﺍﻟﺘﺴﻬﻴﻼﺕ .2
 . ﺩﺭﺍﺴﺘﻪ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﻓﻲ ﻟﺘﺤﻘﻴﻘﻬﺎ ﺍﻟﺒﺎﺤﺙ ﻴﺴﻌﻰ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﺩﻗﺔ ﺩﺭﺠﺔ .3
 . ﻁﺭﻴﻘﺔ ﻜل ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺘﻨﻁﻭﻱ ﺍﻟﺘﻲ ﻭﺍﻟﻀﻌﻑ ﺍﻟﻘﻭﺓ ﻨﻘﺎﻁ .4
  ﺃﺴﻠﻭﺏ ﺍﻟﺤﺭﺍﻙ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ: ﺍﻟﻔﺭﻉ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ
 ، ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻹﻁﺎﺭ ﺒﺘﻔﺤﺹ ﻋﺩﺓ ﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺴﺎﺒﻘﺔ ﻋﻥ9791ﺴﻨﺔ " ﻤﻭﺸﻨﺴﻜﻲ"ﺎﻡ ﺍﻟﺒﺎﺤﺙ ﻗ
 ﻟﺠﻭﺀ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﻏﻴﺭ ﺍﻟﺭﺍﻀﻲ ﻭﻅﻴﻔﻴﺎ ﻋﻥ ﻋﻤﻠﻪ،: ﻭﺍﻟﺤﺭﺍﻙ ﻴﻌﻨﻲ)ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻭﺍﻟﺤﺭﺍﻙ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ 
، ﺤﻴﺙ ﺘﺒﻴﻥ ﻟﻪ ﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺴﻠﺒﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﻴﻥ، (ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺒﺤﺙ ﻋﻥ ﻋﻤل ﺠﺩﻴﺩ ﻴﺭﻀﻲ ﻗﻴﻤﻪ ﻭﺤﺎﺠﺎﺘﻪ
ﻴﺤﺏ ﻋﻤﻠﻪ ﻻ ﻴﻐﺎﺩﺭ ﻤﻨﺼﺏ ﻋﻤﻠﻪ، ﻭﻗﺩ ﺃﺸﺎﺭ ﻨﻔﺱ ﺍﻟﺒﺎﺤﺙ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﻋﺩﺓ ﻋﻭﺍﻤل ﻓﺎﻟﻌﺎﻤل ﺍﻟﺫﻱ 
ﻭﻴﻤﻜﻥ ﺍﻋﺘﺒﺎﺭ ﺤﺎﻻﺕ ﺇﻨﻬﺎﺀ ﺍﻟﻌﻤل ﻜﺩﻟﻴل ﻴﻌﻜﺱ . ﺘﺘﻭﺴﻁ ﺘﻠﻙ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ، ﻤﻥ ﺃﻫﻤﻬﺎ ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ
ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ، ﺇﺫ ﻴﻨﻅﺭ ﺇﻟﻰ ﺒﻘﺎﺀ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﺒﻭﻅﻴﻔﺘﻪ ﻜﻤﺅﺸﺭ ﻴﺩل ﻋﻠﻰ  ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻟﺩﻯ ﺃﻓﺭﺍﺩ
  :1ﻴﺤﺴﺏ ﻤﻌﺩل ﺍﻟﺤﺭﺍﻙ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻭﻓﻘﺎ ﻟﻠﻤﻌﺎﺩﻟﺔ ﺍﻟﻤﻭﺍﻟﻴﺔ ﺍﺭﺘﺒﺎﻁﻪ ﺒﻬﺎ، ﻭﻋﺎﺩﺓ ﻤﺎﻤﺩﻯ ﻭﻻﺌﻪ ﻭ
                                              ﻋﺩﺩ ﺤﺎﻻﺕ ﺇﻨﻬﺎﺀ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ
  001 xـــــــــــــــــــــ = ﻤﻌﺩل ﺍﻟﺤﺭﺍﻙ ﺨﻼل ﻓﺘﺭﺓ ﻤﻌﻴﻨﺔ 
   ﻤﻨﺘﺼﻑ ﺍﻟﻔﺘﺭﺓ                                     ﺍﻟﻤﺠﻤﻭﻉ ﺍﻟﻜﻠﻲ ﻟﻠﻌﻤﺎل ﻓﻲ
 ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻭﻜﻤﺎ ﻫﻭ ﺍﻟﺤﺎل ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻤﻌﺩﻻﺕ ﺍﻟﻐﻴﺎﺏ، ﻓﺈﻥ ﻤﻌﺩﻻﺕ ﺍﻟﺤﺭﺍﻙ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻗﺩ ﺘﻔﻴﺩ
ﺘﺤﺩﻴﺩ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﻌﺩﻴﺩ ﻤﻥ ﻓﺌﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤﺎل، ﻭﻤﺨﺘﻠﻑ ﺍﻷﻗﺴﺎﻡ، ﻭﻋﺒﺭ ﺍﻟﻔﺘﺭﺍﺕ 
ﺭ، ﻓﻲ ﻤﺨﺘﻠﻑ ﺍﻟﻨﻅ ﺍﻟﺯﻤﻨﻴﺔ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ، ﺍﻟﺫﻱ ﻤﻥ ﺸﺄﻨﻪ ﺃﻥ ﻴﺸﻴﺭ ﺇﻟﻰ ﻭﺠﻭﺩ ﻤﺸﺎﻜل ﻗﺩ ﺘﺘﻁﻠﺏ ﺇﻋﺎﺩﺓ
ﻤﺒﻬﻤﺎ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ، ﻨﻅﺭﺍ  ﺍﻹﺠﺭﺍﺀﺍﺕ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻭﻏﻴﺭﻫﺎ، ﻭﺘﺠﺩﺭ ﺍﻹﺸﺎﺭﺓ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﺅﺸﺭ ﻴﺒﻘﻰ
ﻤﺎ ﻴﻨﺼﺢ ﺒﺈﺠﺭﺍﺀ ﻤﻘﺎﺒﻼﺕ ﻤﻊ  ﻟﻌﺩﻡ ﻗﺩﺭﺘﻪ ﻋﻠﻰ ﺘﻘﺩﻴﻡ ﺘﻌﻠﻴﻼﺕ ﻷﺴﺒﺎﺏ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻅﺎﻫﺭﺓ، ﻟﺫﻟﻙ ﻋﺎﺩﺓ
  . 2ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻤﻌﻨﻴﻴﻥ ﺤﻭل ﺃﺴﺒﺎﺏ ﺍﻹﻨﻬﺎﺀ ﺍﻻﺨﺘﻴﺎﺭﻱ ﻟﻤﻬﺎﻤﻬﻡ
                                                
 .42 ، صﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖﺑﻮﻇﺮﯾﻔﺔ ﺣﻤﻮ ودوﻗﺔ أﺣﻤﺪ وﻟﻮﺳﻲ ﻋﺒﺪ اﻟﻘﺎدر،  - 1
 .96 ، صﻤﺮﺟﻊ اﻟﺴﺎﺑﻖاﻟ - 2
  ﻤﺔ   ﺍﻟﺮﺿﺎ ﺍﻟﻮﻇﻴﻔﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻈ                                                         :                  ﺍﻟﺜﺎﻟﺚﺍﻟﻔـــﺼﻞ 
 
-  241 - 
 ﺇﻟﻰ ﻓﻴﺸﻴﺭﻋﺩﻤﻪ  ﻟﻠﺭﻀﺎ ﻤﻥ ﻤﻘﻴﺎﺴﺎ ﺒﺎﻋﺘﺒﺎﺭﻩ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺒﺎﻟﺩﻭﺭﺍﻥ ﻀﺎﺍﻟﺭ ﻋﻼﻗﺔﻜﻤﺎ ﺃﻥ 
ﺩﺭﺴﺕ  ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﺒﺤﻭﺙ ﺃﻥ ﺍﻟﺘﺴﺭﻴﺢ، ﺇﻻ ﺍﻟﻔﺼل، ﻤﺜل ﺍﻟﻭﻓﺎﺓ، ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺍﻟﺩﻭﺭﺍﻥ ﻤﻥ ﺃﻨﻭﺍﻉ ﻋﺩﺓ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ
 ﺇﻟﻰ ﻴﺸﻴﺭ ﻭﻤﻌﻅﻤﻬﺎ ﻗﺒل ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﻁﻭﻋﻲ ﻤﻥ ﺘﺭﻙ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻗﺘﺼﺭﺕ ﺍﻟﺩﻭﺭﺍﻥ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ
 ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺘﻜﻭﻥ ﻟﻠﺘﻨﺒﺅ ﺒﺎﻟﺩﻭﺭﺍﻥ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﺤﻴﺙ ﻤﻬﻡ ﻜﻤﺘﻐﻴﺭ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻡﺇﻤﻜﺎﻨﻴﺔ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍ
ﺍﻟﻨﻴﺔ  ﺇﻟﻰ ﻴﺘﺠﻪ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺒﻌﺩﻡ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺸﻌﺭ ﺍﻟﻤﻭﻅﻑ ﺃﻥ : ﺃﻱ ﻋﻼﻗﺔ ﻋﻜﺴﻴﺔ  ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻭﺍﻟﺩﻭﺭﺍﻥ
 ﻗﺔﺍﻟﻌﻼ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺤﻭل ﺍﻟﺜﺎﺒﺕ ﺍﻻﻋﺘﻘﺎﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﺭﻏﻡ ﻋﻠﻰ ﺃﻨﻪ ﺍﻟﻤﻭﻅﻑ ﺍﻟﺭﺍﻀﻲ، ﺇﻻ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻤل ﺃﻜﺜﺭ ﺘﺭﻙ ﻓﻲ
 ﺃﻨﻪ ﺃﺴﺎﺱ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺍﻟﺩﻭﺭﺍﻥ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﻨﺤﻭ ﺍﺘﺠﻪ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﻭﻀﻭﻉ ﻓﻲ ﺍﻟﺒﺤﺙ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﻴﻥ ﻓﺈﻥ ﻫﺫﻴﻥ ﺒﻴﻥ
 ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﺒﺤﺙ  ﺘﺤﻭل ﻭﺒﺫﻟﻙ ﻤﺒﺎﺸﺭﺍ، ﻗﺭﺍﺭﺍﺕ ﻭﻟﻴﺱ ﻗﺭﺍﺭﺍ ﻋﺩﺓ ﺘﺘﻜﻭﻥ ﻤﻥ ﺍﻨﺴﺤﺎﺏ ﻋﻤﻠﻴﺔ
 ﻤﺒﺎﺸﺭﺓ ﻏﻴﺭﻋﻼﻗﺔ  ﺎﻨﻬﻤﻨﻁﻠﻕ ﺃ ﻤﻥ ﺇﻟﻰ ﺩﺭﺍﺴﺘﻬﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻭﺍﻟﺩﻭﺭﺍﻥ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺒﺎﺸﺭﺓ
 ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺘﻭﻀﺢ ﻨﻤﺎﺫﺝ ﺍﻟﻤﻭﻀﻭﻉ ﻅﻬﺭﺕ ﻋﺩﺓ ﻟﻠﺒﺤﺙ ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﻭﻨﺘﻴﺠﺔ ، ﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﻋﺩﺓ ﺘﺘﻭﺴﻁﻬﺎ
 ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﺩﻭﺭﺍﻥ ﺍﻟﺘﻭﺠﻪ ﻨﺤﻭ ﺘﻌﺯﻴﺯ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻨﻤﺎﺫﺝ ﻓﻲ ﻅﻬﻭﺭ ﺴﺎﻫﻡ ﻭﻗﺩ ﺍﻟﻌﻤل، ﻤﻥ ﺍﻻﻨﺴﺤﺎﺏ
  .1ﻤﺒﺎﺸﺭ ﻗﺭﺍﺭ ﺃﻨﻪ ﺴﺎﺌﺩ ﻋﻠﻰ ﻜﻤﺎ ﻫﻭ ﻭﻟﻴﺱ ﺍﻨﺴﺤﺎﺏ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺃﻨﻪ ﺃﺴﺎﺱ ﻋﻠﻰ
  ﻘﺎﻴﻴﺱ ﺍﻟﺫﺍﺘﻴﺔ ﻟﻠﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺍﻟﻤ:ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ
ﺒﺎﻟﺒﺴﺎﻁﺔ  ﻴﺘﺴﻡ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺒﻌﻀﻬﺎ ﺒﺎﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﺍﻟﻤﻘﺎﻴﻴﺱ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﺩﻴﺩ ﻫﻨﺎﻟﻙ ﺃﻥ ﺇﻟﻰ ﻭﻴﺸﻴﺭ
" ﻟﻴﻜﺭﺕ " ﻤﻘﻴﺎﺱ: ﻤﺜل ﻭﻅﺎﺌﻔﻬﻡ ﻋﻥ ﻡﺘﻬﺍﻨﻁﺒﺎﻋﺎ ﻟﺘﻭﻀﻴﺢ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻤﺤﺩﺩ ﺴﺅﺍل ﻭﻴﻘﻭﻡ ﻋﻠﻰ ﺘﻭﺠﻴﻪ
  . ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻟﻠﺭﻀﺎ
ﻤﻥ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻻﻴﺠﺎﺒﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻟﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﻤﺠﺭﺩ ﺇﺨﺘﻴﺎﺭ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ " ﻟﻴﻜﺭﺕ"ﺤﻴﺙ ﺘﻘﺘﺼﺭ ﻁﺭﻴﻘﺔ 
ﺼﻠﺔ ﺒﺨﺼﺎﺌﺹ ﺍﻟﻌﻤل، ﺤﻴﺙ ﻴﻁﻠﺏ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻔﺤﻭﺹ ﻓﻴﻬﺎ ﺒﻌﺩ ﺇﺨﺘﻴﺎﺭ ﺩﺭﺠﺔ ﻤﻭﺍﻓﻘﺔ ﺃﻭ ﻋﺩﻤﻬﺎ ﻋﻠﻰ 
ﻤﺩﻯ ﺴﻠﻡ ﺍﻟﺘﻨﻘﻴﻁ، ﻴﺘﻜﻭﻥ ﻤﻥ ﺨﻤﺱ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ، ﺘﺘﺭﺍﻭﺡ ﻤﺎ ﺒﻴﻥ ﻤﻭﺍﻓﻘﺔ ﻗﺼﻭﻯ ﺇﻟﻰ ﻤﻌﺎﺭﻀﺔ ﺸﺩﻴﺩﺓ، 
ﻭﺨﻤﺴﺔ، ﻭﻓﻘﺎ ( 5)ﺤﺩ،ﻭ ﻭﺍ( 1)ﻭﺘﻨﻘﻁ ﺇﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻟﻤﻔﺤﻭﺹ ﻋﻠﻰ ﻜل ﻋﺒﺎﺭﺓ ﻭﻓﻕ ﺴﻠﻡ ﻨﻘﺎﻁ ﻴﻨﺤﺼﺭ ﺒﻴﻥ 
ﻟﻤﻭﺍﻓﻘﺔ ﺍﻟﻤﻔﺤﻭﺹ ﺃﻭ ﻤﻌﺎﺭﻀﺘﻪ ﻟﻜل ﻋﺒﺎﺭﺓ ﻭﺘﺤﺴﺏ ﻓﻲ ﺍﻷﺨﻴﺭ ﺩﺭﺠﺔ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻌﺎﻡ ﻟﺩﻯ 
  .ﺍﻟﻌﺎﻤل ﺒﺠﻤﻊ ﻤﺨﺘﻠﻑ ﺍﻟﻤﻘﺎﺩﻴﺭ ﺍﻟﺘﻲ ﺤﺼل ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻤﻘﺎﺒل ﻜل ﻋﺒﺎﺭﺓ ﻤﻥ ﻋﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﻘﻴﺎﺱ
 ﺍﺭﺘﺒﺎﻁ ﻭﻴﺘﻡ ﺍﻟﺤﺼﻭل ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺸﻜل ﺍﻟﻨﻬﺎﺌﻲ ﻟﻠﻤﻘﻴﺎﺱ ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﺍﻻﺤﺘﻔﺎﻅ ﺒﺎﻟﻌﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻟﻬﺎ ﻋﻼﻗﺔ
ﻗﻭﻴﺔ ﺒﺎﻟﺩﺭﺠﺔ ﺍﻟﻜﻠﻴﺔ ﻟﻤﺠﻤﻭﻉ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺍﺕ، ﺃﻭ ﺒﺎﻷﺤﺭﻯ ﺍﻟﻤﻘﻴﺎﺱ، ﻭﺘﺤﺫﻑ ﺒﺎﻗﻲ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺍﺕ، ﻭﻫﺫﺍ ﺍﻨﻁﻼﻗﺎ 
ﻤﻥ ﺃﻨﻪ ﻜﻠﻤﺎ ﺯﺍﺩﺕ ﺩﺭﺠﺔ ﺍﻻﺭﺘﺒﺎﻁ ﻜﻠﻤﺎ ﺩل ﺫﻟﻙ ﻋﻠﻰ ﺘﺠﺎﻨﺱ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﻜﻭﻨﺔ ﻟﻠﻤﻘﻴﺎﺱ ﻤﻥ ﺠﻬﺔ، 
                                                
، رﺳѧﺎﻟﺔ ﻣﺎﺟѧﺴﺘﯿﺮ ﻏﯿѧﺮ ﻟﺘѧﺮك اﻟﻌﻤѧﻞ ﻓѧﻲ ﻗﻄѧﺎع اﻟﺒﻨѧﻮك  اﻷردﻧﯿѧﺔ اﻟﻌﻼﻗѧﺔ ﺑѧﯿﻦ اﻟﺮﺿѧﺎ اﻟѧﻮﻇﯿﻔﻲ واﻟﻨﯿѧﺔ  ﺣﺴﻦ ﻣﺤﻤﺪ اﻟѧﺪﻟﻜﻲ، - 1
 .18، ص 0002ﻣﻨﺸﻮرة، ﺟﺎﻣﻌﺔ اﻟﯿﺮﻣﻮك، 
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ﺎﺱ ﻤﻥ ﺠﻬﺔ ﺃﺨﺭﻯ، ﻭﻗﻴﺎﺱ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ ﺍﻟﻭﺍﺤﺩ ﺒﻨﻔﺱ ﺍﻟﺒﻌﺩ ﺃﻭ ﺍﻟﻤﻭﻀﻭﻉ ﺍﻟﺫﻱ ﺘﻘﻴﺴﻪ ﺒﺎﻗﻲ ﻋﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﻘﻴ
  .ﻭﻨﻭﺭﺩ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﻠﻲ ﻤﺜﺎﻟﻴﻥ ﻴﺤﺘﻭﻯ ﺍﻷﻭل ﻋﻠﻰ ﻋﺒﺎﺭﺓ ﺴﻠﺒﻴﺔ ﻭﺍﻟﺜﺎﻨﻲ ﻋﻠﻰ ﻋﺒﺎﺭﺓ ﺇﻴﺠﺎﺒﻴﺔ
  .ﻜﺜﻴﺭﺍ ﻤﺎ ﺃﺸﻌﺭ ﺒﺎﻟﺴﺄﻡ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻲ-
  . ﻏﻴﺭ ﻤﻭﺍﻓﻕ ﺒﺸﺩﺓ– ﻏﻴﺭ ﻤﻭﺍﻓﻕ – ﻏﻴﺭ ﻤﺘﺄﻜﺩ – ﻤﻭﺍﻓﻕ –ﻤﻭﺍﻓﻕ ﺠﺩﺍ 
  . ﺇﻨﻲ ﺍﺴﺘﻤﺘﻊ ﺒﻌﻤﻠﻲ ﺃﻜﺜﺭ ﻤﻥ ﺍﺴﺘﻤﺘﺎﻋﻲ ﺒﻭﻗﺕ ﺍﻟﻔﺭﺍﻍ-
  . ﻏﻴﺭ ﻤﻭﺍﻓﻕ ﺒﺸﺩﺓ– ﻏﻴﺭ ﻤﻭﺍﻓﻕ – ﻤﺘﺄﻜﺩ  ﻏﻴﺭ– ﻤﻭﺍﻓﻕ –ﻤﻭﺍﻓﻕ ﺠﺩﺍ 
  :ﻭﺍﻟﺠﺩﻴﺭ ﺒﺎﻟﺫﻜﺭ ﻫﻨﺎ ﺃﻥ ﺘﻨﻘﻴﻁ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ ﺍﻷﻭﻟﻰ ﺍﻟﺴﻠﺒﻴﺔ ﻴﻜﻭﻥ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻨﺤﻭ ﺍﻟﺘﺎﻟﻲ
  .{(5=) ﻏﻴﺭ ﻤﻭﺍﻓﻕ ﺒﺸﺩﺓ–( 4=) ﻏﻴﺭ ﻤﻭﺍﻓﻕ–( 3=) ﻏﻴﺭ ﻤﺘﺄﻜﺩ–(2=) ﻤﻭﺍﻓﻕ–( 1=)ﻤﻭﺍﻓﻕ ﺠﺩﺍ}
  :ﺒﻴﻨﻤﺎ ﻴﺘﻡ ﺘﻨﻘﻴﻁ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ ﺍﻟﺜﺎﻨﻴﺔ ﺍﻹﻴﺠﺎﺒﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻨﺤﻭ ﺍﻟﺘﺎﻟﻲ
  .1{(1=) ﻏﻴﺭ ﻤﻭﺍﻓﻕ ﺒﺸﺩﺓ–( 2=) ﻏﻴﺭ ﻤﻭﺍﻓﻕ–( 3=) ﻏﻴﺭ ﻤﺘﺄﻜﺩ–(4=) ﻤﻭﺍﻓﻕ–( 5=)ﻓﻕ ﺠﺩﺍﻤﻭﺍ}
ﻤﺅﺸﺭ ﻭﺼﻑ  :ﻤﺜل ﻤﺘﺨﺼﺼﺔ ﻤﻌﻴﺎﺭﻴﺔ ﻭﺴﺎﺌل ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﻋﻠﻰ ﻭﻴﻌﺘﻤﺩ ﺒﺎﻟﺘﻌﻘﻴﺩ ﻴﺘﺼﻑ ﻤﺎ ﻭﻤﻨﻬﺎ
ﺍﻟﺫﻱ ﺃﻁﻠﻕ ﻋﻠﻴﻪ ﺇﺴﺘﺒﺎﻨﺔ  ( ﻭﺁﺨﺭﻭﻥ ﻭﺍﻴﺯ ) ﻤﻘﻴﺎﺱ ﺃﻥ ﺇﻟﻰ ﺍﻹﺸﺎﺭﺓ ﻭﺘﺠﺩﺭ ﺍﻟﻤﻘﺎﻴﻴﺱ ﻤﻥ ﻭﻏﻴﺭﻩ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﺔ
 ﺠﺎﻨﺒﺎ ﻭﻴﺘﻀﻤﻥ ﻋﺸﺭﻴﻥ ﺍﻨﺘﺸﺎﺭﺍ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻤﻘﺎﻴﻴﺱ ﺃﻜﺜﺭ ﻴﻌﺘﺒﺭ ﻭﺍﻟﺫﻱ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻟﻠﺭﻀﺎ " ﻤﻴﻨﺴﻭﺘﺎ" 
 :ﻤﻨﻬﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻤﻥ ﺠﻭﺍﻨﺏ
   ﺍﻟﻘﺩﺭﺍﺕ       ﺍﺴﺘﻐﻼل – ﺃ
  ﺍﻹﻨﺠﺎﺯ                            – ﺏ
  ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ                              ﺍﻟﺘﻘﺩﻡ – ﺝ
            ﺍﻟﺴﻠﻁﺔ                    – ﺩ
   ﺎ             ﺘﻬﻭﺇﺠﺭﺍﺀﺍ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺴﻴﺎﺴﺔ – ﻫـ
  ﺍﻟﻤﻜﺎﻓﺄﺓ –ﻭ
                    ﺍﻟﻌﻤل ﺯﻤﻼﺀ – ﺯ
  ﺍﻻﺴﺘﻘﻼﻟﻴﺔ                        – ﺡ
                                                
  .27-17 ، صﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖﺑﻮﻇﺮﯾﻔﺔ ﺣﻤﻮ ودوﻗﺔ أﺣﻤﺪ وﻟﻮﺳﻲ ﻋﺒﺪ اﻟﻘﺎدر،  - 1
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   ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ                       ﺍﻷﻤﻥ – ﻁ
  ﺍﻟﺘﻘﺩﻴﺭ                                    – ﻱ
                ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ                – ﻙ
 ﺍﻹﺸﺭﺍﻑ – ل
  .1ﺍﻟﻌﻤل ﻅﺭﻭﻑ – ﻡ
ﻗﻴﺎﺱ  ﻓﻲ ﺍﺴﺘﻌﻤﺎﻻ ﺍﻟﻤﻘﺎﻴﻴﺱ ﺃﻜﺜﺭ ﻤﻥ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﺔ ﻭﺼﻑ ﻤﺅﺸﺭ ﺃﻥ ﺇﻟﻰ ﻴﺸﻴﺭ ﻭﻤﻥ ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﻴﻥ ﻤﻥ
 : ﻫﻲ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻟﻠﺭﻀﺎ ﺃﺒﻌﺎﺩ ﺨﻤﺴﺔ ﻤﻥ ﻴﺘﻜﻭﻥ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻭﻫﻭ ﺍﻟﺭﻀﺎ
   . ﺍﻟﻌﻤل – ﺃ
  . ﺍﻟﺭﺍﺘﺏ – ﺏ
   . ﺍﻟﺘﺭﻗﻴﺔ – ﺝ
      .ﺍﻹﺸﺭﺍﻑ -ﺩ
 . 2ﺍﻟﻌﻤل ﺯﻤﻼﺀ - ﻫـ
ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﺘﺠﺎﻩ  ﺒﻪ ﺘﻘﻭﻡ ﻤﺎ ﻋﻠﻰ ﺒﻨﺎﺀﺍ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻗﻴﺎﺱ ﺍﻟﻤﺤﺎﻭﺭ ﻫﺫﻩ ﺨﻼل ﻤﻥ ﻴﻤﻜﻥ ﻭﺃﻨﻪ
ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺩﻭﺭﺍﻥ  ﺨﻼل ﻤﻥ ﻗﻴﺎﺴﻪ ﻴﻤﻜﻥ ﻜﻤﺎ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ، ﺒﺎﻟﻌﻘﺩ ﻭﺍﻟﺘﺯﺍﻡ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺇﻨﺼﺎﻑ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻤﻥ
 ﺃﻥ ﺤﻀﺎﺭﻴﺔ، ﺘﺴﺘﻠﺯﻡ ﻗﻴﻤﺔ ﻟﻺﻨﺼﺎﻑ ﺃﻥ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺘﻐﻴﺏ ﻋﻥ ﺍﻟﻌﻤل، ﻜﻤﺎ ﻭﺘﺸﻴﺭ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺃﻭ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ
 ﻋﻠﻴﻬﻡ ﻭﺍﺠﺒﺎﺕ ﻤﺘﺴﺎﻭﻴﺔ ﺃﻥ ﻜﻤﺎ ﻭﺍﻤﺘﻴﺎﺯﺍﺕ ﺤﻘﻭﻕ ﻟﻬﻡ ﺘﻜﻭﻥ ﺍﻟﻤﺴﺎﻭﺍﺓ ﻜﺒﺸﺭ، ﻭﺃﻥ ﻗﺩﻡ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻨﺎﺱ ﻴﻌﺎﻤل
 ﻓﺈﻥ ﺒﺎﻟﻤﺴﺎﻭﺍﺓ، ﺘﺄﻜﻴﺩ ﺍﻟﺜﻘﺔ ﺃﺠل ﻤﻥ ﻭﺍﻟﻌﺩﺍﻟﺔ، ﺒﻔﻜﺭﺓ ﺍﻹﻨﺼﺎﻑ ﻓﻜﺭﺓ ﺍﻟﻤﺴﺎﻭﺍﺓ ﻭﻴﺭﺘﺒﻁ ﻡ،ﻨﻬﺃﻗﺭﺍ ﻤﻊ
 ﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯ ﻨﻅﺎﻡ ﺘﺤﺩﻴﺩ ﻴﻤﻴﻠﻭﻥ ﺇﻟﻰ ﻜﻤﺎ ﻤﻌﺎﺭﻀﺔ ﺍﻟﻤﺤﺎﺒﺎﺓ، ﻭﺍﻻﻤﺘﻴﺎﺯﺍﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ، ﺇﻟﻰ ﻴﻤﻴﻠﻭﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ
  .3ﺍﻹﻨﺠﺎﺯ ﻋﻠﻰ ﺃﺴﺎﺱ ﺍﻟﻤﺒﻨﻲ
 ﻭﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ، ﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔ ﺍﻟﻤﻜﺎﻓﺂﺕ ﺃﻨﻭﺍﻉ ﺒﻜل ﺍﻟﻌﺩﺍﻟﺔ ﻗﻀﻴﺔ ﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﻤﻥ ﻴﺭﺒﻁ
ﻫﺎﻤﺎ ﻴﺅﺜﺭ  ﺍﻟﻌﻤل، ﻋﺎﻤﻼ ﺫﻟﻙ ﻤﻥ ﻓﻌﻼ ﻋﻠﻴﻪ ﻴﺤﺼل ﻭﻤﺎ ﻋﻤﻠﻪ ﻤﻥ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻴﺘﻭﻗﻌﻪ ﻤﺎ ﻭﻴﻌﺩ ﺍﻟﻔﺭﻕ ﺒﻴﻥ
                                                
اﻟﻜﻠﯿѧﺎت أھﻤﯿﺔ اﻷھﺪاف واﻻﺗﺠﺎھѧﺎت ﻧﺤѧﻮ اﻟﻮﻇﯿﻔѧﺔ دراﺳѧﺔ ﻣﻘﺎرﻧѧﺔ ﺑѧﯿﻦ اﻟﻨﻌﯿﻤﻲ ﻋﺪﻧﺎن ﺗﺎﯾﮫ وﻧﻌﻤﺔ ﻋﺒﺎس ﺧﻀﯿﺮ وآﺧﺮون،  - 1
  .701، ص 5991، 03، ﻣﺠﻠﺔ إﺗﺤﺎد اﻟﺠﺎﻣﻌﺎت اﻟﻌﺮﺑﯿﺔ ، اﻟﻌﺪد اﻟﻌﻠﻤﯿﺔ واﻹﻧﺴﺎﻧﯿﺔ ﻓﻲ ﺟﺎﻣﻌﺔ ﺑﻐﺪاد
 .94-84، ص  ص ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖاﻟﺤﯿﺪر ﻋﺒﺪ اﻟﻤﺤﺴﻦ ﺑﻦ ﺻﺎﻟﺢ وأﺑﻦ ﻃﺎﻟﺐ إﺑﺮاھﯿﻢ ﻋﻤﺮ،  - 2
  .45، ص ﻧﻔﺲ اﻟﻤﺮﺟﻊ - 3
  ﻤﺔ   ﺍﻟﺮﺿﺎ ﺍﻟﻮﻇﻴﻔﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻈ                                                         :                  ﺍﻟﺜﺎﻟﺚﺍﻟﻔـــﺼﻞ 
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 ﻓﻲ – ﺍﻟﻤﻨﺼﻑ ﺍﻟﻔﺎﺭﻕ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﺌﺩ ﻓﺈﻥ ﺜﻡ ﻋﻤﻠﻪ، ﻭﻤﻥ ﺎﻩﺘﺠ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺎﺒﻬﻴﺸﻌﺭ  ﻋﻠﻰ ﺩﺭﺠﺔ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﺘﻲ
 ﻗل ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻔﺭﻕ ﺯﺍﺩ ﻓﻜﻠﻤﺎ ﺍﻟﻌﻤل، ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻋﻥ ﺩﺭﺠﺔ ﻋﻜﺴﻴﺎ ﻤﻊ  ﻭﺍﻟﻌﺎﺌﺩ ﺍﻟﻔﻌﻠﻲ، ﻴﺭﺘﺒﻁ –ﺘﺼﻭﺭ ﺍﻟﻔﺭﺩ
     .1ﻋﻥ ﺍﻟﻌﻤل
ﻥ  ﻤﻴﺠﻨﻴﻪ ﻤﺎ ﻤﻊ ﺍﻟﻌﻤل ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﺩﺨﻼﺕ ﻨﺴﺒﺔ ﻴﻘﺎﺭﻥ ﺍﻟﺸﺨﺹ ﺃﻥ ﻫﻭ ﺍﻹﻨﺼﺎﻑ ﻨﻅﺭﻴﺔ ﺃﺴﺎﺱ ﺇﻥ
 ﻭﻴﺭﻯ ﺒﻌﺽ ﺒﻴﻨﻬﻤﺎ، ﺍﻟﺘﻔﺎﻭﺕ ﺘﻘﻠﻴل ﺴﻴﺤﺎﻭل ﻓﺈﻨﻪ ﻤﺘﺴﺎﻭﻴﺘﻴﻥ ﻏﻴﺭ ﻟﻨﺴﺒﺘﺎﻥﺍ ﻜﺎﻨﺕ ﻓﺈﺫﺍ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻌﻤل،
 ﺫﻟﻙ ﻭﻤﻨﻅﻤﺘﻪ، ﻤﻤﺎ ﻴﺠﻌل ﺍﻟﻌﺎﻤل ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻘﺎﺌﻡ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﻭﺍﻟﻌﻘﺩ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺒﻴﻥ ﻋﻼﻗﺔ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﻴﻥ ﺇﻟﻰ
 ﻋﻠﻰ ﺭﺃﺱ ﻴﻭﺠﺩ ﺃﻋﻀﺎﺅﻫﺎ ﺃﻥ ﺘﺘﻭﻗﻊ ﻓﺎﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﺒﻪ، ﻭﺍﻟﺘﻨﺒﺅ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻗﻴﺎﺱ ﺩﺭﺠﺔ ﺨﻼﻟﻪ ﻤﺅﺸﺭﺍ ﻴﻤﻜﻥ ﻤﻥ
ﻭﻟﻜﻲ  ﻟﻬﺎ، ﻭﻨﻭﻋﻴﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ﻭﺒﺎﻨﺘﻤﺎﺌﻬﻡ ﺒﻜﻤﻴﺔ ﻜﺫﻟﻙ ﺘﻡﺘﻬﺍﻟﻴﻭﻡ، ﻭ ﻤﻥ ﺎﻋﺎﺕ ﻤﻌﻴﻨﺔﻋﻤﻠﻬﻡ ﺨﻼل ﺴ
 ﺃﺨﺭﻯ ﻭﺒﻌﺒﺎﺭﺓ ﻤﻌﻴﻨﺔ، ﺇﻟﻰ ﺩﺭﺠﺔ ﻴﻠﺒﻲ ﺘﻭﻗﻌﺎﺕ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﺃﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ﻓﻌﻠﻰ ﻋﻥ ﺘﺭﻀﻰ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ
 ﺃﻥ ﺘﻪﺒﻤﻨﻅﻤ ﺍﻟﺠﻴﺩﺓ ﻟﻌﻼﻗﺘﻪ ﺇﺫﺍ ﻤﺎ ﺃﺭﺍﺩ ﺍﻟﻤﺘﻁﻠﺒﺎﺕ ﺘﻠﺒﻴﺔ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻤﻌﻴﻨﺔ، ﻭﻋﻠﻰ ﻓﺈﻥ ﻟﻠﻤﻨﻅﻤﺔ ﻤﺘﻁﻠﺒﺎﺕ
   .2ﺘﺩﻭﻡ
ﻭﺍﻷﻤﺎﻥ  ﺍﻟﺨﺒﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺤﺼﻭل ﻴﺘﻭﻗﻊ ﺃﻥ ﻓﻴﻤﻜﻥ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ، ﻤﻥ ﻤﻌﻴﻨﺔ ﺘﻭﻗﻌﺎﺕ ﻟﻠﻔﺭﺩ ﻓﺈﻥ ﻭﺒﺎﻟﻤﻘﺎﺒل
ﺼﺩﺍﻗﺎﺕ، ﻭﺒﻨﺎﺀ  ﻭﺘﻜﻭﻴﻥ ﺁﺨﺭﻴﻥ، ﺃﻨﺎﺱ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻌﺭﻑ ﻓﺭﺼﺔ ﻜﺫﻟﻙ ﻴﺘﻭﻗﻊ ﺃﻥ ﻭﻴﻤﻜﻥ ﺍﻟﻌﻤل، ﻭﺍﻟﺘﻘﺩﻡ ﻓﻲ
ﺘﻠﺒﻴﺔ  ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﻓﻌﻠﻰ ﻤﻨﻅﻤﺔ،ﺍﻟ ﻭﻤﺴﺘﻤﺭﺍ ﻓﻲ ﻤﻨﺘﺠﺎ ﻭﻋﺎﻤﻼ ﺭﺍﻀﻴﺎ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻴﻜﻭﻥ ﻭﻟﻜﻲ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ،
   . ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺘﻭﻗﻌﺎﺕ
ﻴﻁﺎﻟﺏ  ﻭﻫﻭ ﺍﻗﺘﺼﺎﺩﻱ، ﻭﺒﺂﺨﺭ ﻨﻔﺴﻲ، ﺒﻌﻘﺩ ﻤﻌﻬﺎ ﻴﺭﺘﺒﻁ ﻤﻌﻴﻨﺔ، ﺒﻤﻨﻅﻤﺔ ﺍﻟﻤﻭﻅﻑ ﻴﻠﺘﺤﻕ ﻓﻌﻨﺩﻤﺎ
 ﻭﺍﻻﺴﺘﻘﺭﺍﺭ ﻴﺒﺘﻐﻲ ﺍﻷﻤﻥ ﻓﻬﻭ ﻟﻤﻨﻅﻤﺘﻪ، ﻭﻭﻻﺌﻪ ﺇﻨﺘﺎﺠﻪ ﻋﻥ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻱ ﻜﻤﻜﺎﻓﺄﺓ ﺍﻟﻌﺎﺌﺩ ﻤﺠﺭﺩ ﺒﺄﻜﺜﺭ ﻤﻥ
 ﻭﺇﺫﺍ ﻭﺘﻭﻗﻌﺎﺘﻪ، ﺇﺸﺒﺎﻉ ﺍﺤﺘﻴﺎﺠﺎﺘﻪ ﺩﻑﺒﻬ ﺍﻟﻌﻤل ﺯﻤﻼﺀﻭ ﻤﻨﻅﻤﺘﻪ ﻗﺒل ﻤﻥ ﻜﻴﺎﻨﻪ ﻭﺍﻟﻤﻌﺎﻤﻠﺔ ﻜﺈﻨﺴﺎﻥ ﻟﻪ
 ﺍﻫﺘﻤﺎﻤﻪ ﻴﻔﻘﺩ ﺍﻟﻤﻭﻅﻑ ﻓﺈﻥ ﺒﺎﻟﻌﻘﺩ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺩﻭﻥ ﺍﻟﻌﻘﺩ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻱ ﻓﻘﻁ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﺒﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻫﺘﻤﺕ
 ﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔ ﺘﻭﻗﻌﺎﺘﻪ ﻓﻴﻬﺎ ﻴﺤﻘﻕ ﺃﺨﺭﻯ ﻤﻨﻅﻤﺔ ﺍﻟﻔﺭﺼﺔ ﺍﻻﻨﺘﻘﺎل ﻤﻨﻬﺎ ﺇﻟﻰ ﻟﻪ ﺃﺘﻴﺤﺕ ﻭﻴﺤﺎﻭل ﺇﺫﺍ ﻤﺎ ﺒﻌﻤﻠﻪ،
 ﻋﻠﻰ ﻭﻴﺴﺎﻋﺩﻩ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ، ﻴﺘﻌﺭﻑ ﺍﻟﻤﺩﻴﺭ ﻋﻠﻰ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺃﻥ ﺇﺫﻥﻭﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ﻓﻤﻥ ﺍﻟﻀﺭﻭﺭﻱ 
 ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻭﻥ ﻴﺤﺱ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ، ﻭﺒﺫﻟﻙ ﺍﻟﺠﻬﺎﺯ ﺒﻴﻨﻬﻤﺎ ﻭﺒﻴﻥ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺘﻭﺍﻓﻕ ﺇﻴﺠﺎﺩ ﺒﻌﺩ ﺘﺤﻘﻴﻘﻬﺎ
 ﺍﻟﻤﻨﺎﺥ ﺃﻋﻁﻭﺍ ﺍﻟﺸﺨﺼﻲ ﺇﺫﺍ ﻟﻠﻨﻤﻭ ﺩﻭﺍﻓﻊ ﻟﺩﻴﻬﻡ ﺍﻟﻨﺎﺱ ﻓﻤﻌﻅﻡ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﻷﻫﺩﺍﻓﻬﻡ، ﻫﻲ ﺍﻟﺠﻬﺎﺯ ﺃﻫﺩﺍﻑ
  .ﻟﻺﻨﺠﺎﺯ ﻭﺒﺩﻓﻌﻪ ﺒﺘﺤﻤل ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ل ﺍﻟﻌﺎﻤﺭﺍﻟﺫﻱ ﻴﺸﻌ ﺍﻟﺼﺤﻲ
                                                
 . 181، ص 5891ار اﻟﻤﻌﺮﻓﺔ، ، اﻹﺳﻜﻨﺪرﯾﺔ، داﻟﺴﻠﻮك اﻻﻧﺴﺎﻧﻲ ﻓﻲ اﻟﻤﻨﻈﻤﺎت أﺣﻤﺪ ﺻﻘﺮ ﻋﺎﺷﻮر، - 1
  .55، ص ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ، ﻋﺒﺪ اﻟﻤﺤﺴﻦ ﺑﻦ ﺻﺎﻟﺢ وأﺑﻦ ﻃﺎﻟﺐ إﺑﺮاھﯿﻢ ﻋﻤﺮاﻟﺤﯿﺪر - 2
  ﻤﺔ   ﺍﻟﺮﺿﺎ ﺍﻟﻮﻇﻴﻔﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻈ                                                         :                  ﺍﻟﺜﺎﻟﺚﺍﻟﻔـــﺼﻞ 
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 ﻭﻤﺎ ﻴﻨﺎﻗﺽ ﺤﺴﻥ ﺍﻟﻤﻌﺎﻤﻠﺔ، ﺴﻭﺀ ﺍﻟﻤﻌﺎﻤﻠﺔ ﺃﻭ ﺍﻟﺘﻌﺴﻑ، ﺤﻴﺙ ﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﻴﻼﺤﻅﻪ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﻤﻥ
ﺨﻼل ﺍﻟﻤﻘﺎﺭﻨﺔ ﺒﻴﻨﻪ ﻭﺒﻴﻥ ﻏﻴﺭﻩ ﻤﻥ ﺍﻟﺯﻤﻼﺀ، ﻓﻴﻤﺎ ﻗﺩ ﺃﻤﻜﻨﻬﻡ ﺇﺸﺒﺎﻋﻪ ﻤﻥ ﺤﺎﺠﺎﺕ، ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺘﻌﺫﺭ ﻭﺼﻭﻟﻪ 
  ﻑ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ، ﺤﻴﺙ ﻴﻅﻬﺭ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺘﺒﺎﻴﻥ، ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻏﻡ ﻤﻥ ﺃﻨﻪ ﻴﺴﺎﻫﻡ ﻜﻐﻴﺭﻩ ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻫﺩﺍﺎﺇﻟﻰ ﺇﺸﺒﺎﻋﻬ
ﻓﻴﻤﺎ ﻴﻔﺴﺭ ﻋﻨﺩ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﻋﻠﻰ ﺃﻨﻪ ﺘﻌﺴﻑ ﻤﻥ ( ﻨﺘﻴﺠﺔ ﻤﻘﺎﺭﻨﺔ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺍﻟﺤﺎﺼﻠﺔ ﺒﻴﻨﻪ ﻭﺒﻴﻥ ﺯﻤﻼﺀ ﺍﻟﻌﻤل ) 
  .ﺭﺌﻴﺴﻪ
ﻟﺫﺍ ﻓﺈﻨﻪ ﻴﻤﻜﻥ ﻟﺘﻌﺴﻑ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﺃﻥ ﻴﺤﺩﺙ ﺍﻟﻤﺸﺎﻜل ﻟﻠﻤﻨﻅﻤﺔ ﻤﻥ ﺠﻬﺔ ﻭﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻤﻥ ﺠﻬﺔ  
ل ﺍﻟﺠﺩ، ﻭﻫﺫﺍ ﻤﺎ ﻴﺤﺘﻡ ﺍﻟﺘﺩﺨل ﻤﻥ ﺨﻼل  ﺜﺎﻨﻴﺔ، ﻜﻤﺎ ﺃﻨﻪ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﺃﻥ ﺘﺄﺨﺫ ﻫﺫﺍ ﺍﻷﻤﺭ ﺒﻤﺤﻤ
ﻤﺴﻌﻴﻴﻥ ﺍﺜﻨﻴﻥ ﺃﻭﻻ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﻭﻗﺎﻴﺔ، ﻭﺜـﺎﻨﻴﺎ ﻤﻥ ﺨـﻼل ﺘﺩﺒﺭ ﺃﻤﺭ ﺤـﺎﻻﺕ ﺍﻟﺘﻌﺴﻑ ﻋﻨﺩ 
ﺤـﺩﻭﺜﻬﺎ، ﻜﻤﺎ ﻴﻤﻜﻥ ﻟﻠﻤﻨﻅـﻤﺔ ﺃﻥ ﺘﺤـﻭل ﺩﻭﻥ ﺤﺩﻭﺙ ﺘﻌﺴﻑ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ، ﺒﻭﺍﺴـﻁﺔ ﺘﺩﺭﻴﺒـﻬﻡ ﻋﻠﻰ 
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  :ﺨﻼﺼﺔ ﺍﻟﻔﺼل
 ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻭﺍﻟﻌﻤل، ﻭﻫﻲ ﺒﺩﻭﺭﻫﺎ ﻤﺠﺎل ﻓﻲ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﻤﺩﺭﺴﺔ ﺃﻭﺠﺩ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻱ ﺠﺎﻨﺏﺒﺎﻟ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ 
ﻤﺴﺘﻤﺭ ﻭﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ  ﺘﺯﺍﻴﺩ ﻓﻲ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﻫﺫﺍ ﻭﺼﺎﺭ ﺃﻜﺒﺭ ﺍﻫﺘﻤﺎﻤﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺃﻭﻟﺕ ﺠﺎﻨﺏ
 ﻜﻴﺔﺍﻷﻤﺭﻴ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﻭﻻﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﺤﺩﺓ ﻟﻠﺭﻀﺎ ﺍﻟﺘﻁﺒﻴﻘﻴﺔ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺒﺩﺃﺕ ﻭﻗﺩ ﺍﻟﺠﺎﻨﺏ، ﺍﻟﻤﻭﺠﻬﺔ ﻟﻬﺫﺍ
 .ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻲ ﺘﺨﺼﺹ ﻋﻠﻡ ﺍﻟﻨﻔﺱ ﻓﻲ ﺤﺩﺙ ﺍﻟﺫﻱ ﺍﻟﺘﻁﻭﺭ ﺘﻘﺭﻴﺒﺎ ﻤﻊ 0191ﻤﻨﺫ 
 ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﻓﺈﻥ ﺍﻟﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﻭﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻋﻨﺎﺼﺭ ﺃﻫﻡ ﻤﻥ ﺍﻟﺒﺸﺭﻱ ﺍﻟﻌﻨﺼﺭ ﻭﻤﺎﺩﺍﻡ ﻴﻌﺘﺒﺭ
 . ﻫﻲ ﺍﻷﺨﺭﻯ ﺃﻴﻀﺎ ﻋﻠﻰ ﻗﺩﺭ ﻜﺒﻴﺭ ﻤﻥ ﺍﻷﻫﻤﻴﺔ ﻟﺭﻀﺎﻫﻡ ﺍﻟﻤﺤﻘﻘﺔ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺘﻭﻓﻴﺭ ﺍﻟﺠﻭﺍﻨﺏ
 ﺨﻼل ﺍﻟﺠﻭﺍﻨﺏ ﻤﻥ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﻤﻥ ﻟﻠﻌﺩﻴﺩ ﻤﺭﺠﻌﺎ ﺘﻌﺘﺒﺭ ﻟﻠﺤﺎﺠﺎﺕ ﻭﻤﺎﺴﻠ ﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﻨﻅﺭﻴﺔ
 . ﻭﻏﻴﺭ ﺫﻟﻙ ﺩﻭﺭﺍﻥ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﻤﻌﺩل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻭﺍﻟﻤﻨﺎﺥ ﻭﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻭﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ
ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻋﻥ ﻤﺩﻯ ﺍﻟﻨﻀﺞ ﺍﻟﺫﻱ ﻭﺼﻠﺕ ﺇﻟﻴﻪ ﻫﺫﻩ  ﺍﻟﺭﻀﺎ  ﻓﻲ ﻤﺠﺎلﺙﻋﺒﺭﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﻭﺍﻷﺒﺤﺎ ﻭﻗﺩ
  .ﺍﻟﻴﻭﻡ ﺤﻘﻼ ﻤﻌﺭﻓﻴﺎ ﻗﺎﺌﻤﺎ ﺒﺫﺍﺘﻪﺍﻷﺒﺤﺎﺙ ﻭﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ، ﺤﺘﻰ ﺼﺎﺭﺕ 
ﺍﻟﻤﻔﻬﻭﻡ  ﻫﺫﺍ ﺘﺤﺩﻴﺩ ﺤﻭل ﺘﺒﺎﻴﻨﺎ ﻫﻨﺎﻙ ﺃﻥ ﺍﺘﻀﺢ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻤﻔﻬﻭﻡ ﺤﻭل ﺍﺴﺘﻌﺭﺍﻀﻪ ﺘﻡ ﻤﺎ ﺨﻼل ﻭﻤﻥ
 ﺠﺎﻨﺏ ﻋﻠﻰ ﺘﺭﻜﺯ ﺒﺎﻟﺩﺭﺍﺴﺔ، ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺘﻨﺎﻭﻟﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻤﺩﺍﺭﺱ ﻤﻥ ﻤﺩﺭﺴﺔ ﻜل ﺃﻥ ﺤﻴﺙ ﻭﺃﺒﻌﺎﺩﻩ
 . ﺘﻬﺎﻭﺒﻴﺌ ﺍﻟﻤﺩﺭﺴﺔ ﺘﻠﻙ ﻭﻭﺍﻗﻊ ﻭﺜﻘﺎﻓﺔ ﻓﻜﺭ ﻤﻥ ﻤﻌﻴﻥ ﺍﻨﻁﻼﻗﹰﺎ
ﻓﻲ  ﺍﻟﺫﺍﺘﻴﺔ ﻤﻥ ﺇﻨﺠﺎﺯ ﺒﺎﻟﺩﻭﺍﻓﻊ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺍﻟﺠﻭﺍﻨﺏ ﻤﻥ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻤﻔﻬﻭﻡ ﺇﻟﻰ ﻨﻅﺭﺕ ﺍﻟﻤﺩﺍﺭﺱ ﻓﺒﻌﺽ
 ﻀﻤﻥ ﻴﺩﺨل ﺫﻟﻙ ﻤﻤﺎ ﻭﻏﻴﺭ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ، ﺘﺤﻤل ﻋﻠﻰ ﻭﻗﺩﺭﺘﻪ ﺍﻟﻔﺭﺩ، ﻴﺤﻘﻘﻪ ﺍﻟﺫﻱ ﻟﻠﻨﺠﺎﺡ ﻭﺘﻘﺩﻴﺭ ﺍﻟﻌﻤل،
 ﻟﻤﻔﻬﻭﻡ ﺘﺤﺩﻴﺩﻫﺎ ﻓﻲ ﺠﻴﺔﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻟﺨﺎﺭ ﻤﻥ ﺍﻨﻁﻠﻘﺕ ﺍﻟﻤﺩﺍﺭﺱ ﺒﻌﺽ ﺃﻥ ﻨﺠﺩ ﺒﻴﻨﻤﺎ .ﺩﺍﺌﺭﺓ ﺍﻟﺩﻭﺍﻓﻊ ﺍﻟﺫﺍﺘﻴﺔ
 ﻓﺎﻋﻠﻴﺔ ﻭﻤﺩﻯ ﺇﺩﺍﺭﺘﻬﺎ، ﻭﺃﺴﻠﻭﺏ ﺴﻴﺎﺴﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻏﻴﺭﻩ، ﻤﺜل ﻤﻥ ﻋﻠﻴﻪ ﺃﻜﺜﺭ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻭﺭﻜﺯﺕ ﺍﻟﺭﻀﺎ
 ﻭﺍﻟﺘﻔﺎﻋل ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻤﻊ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﻭﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﻭﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺩﺨل ﺍﻟﻤﺘﺎﺤﺔ ﻓﻴﻬﺎ ﻭﺍﻹﻤﻜﺎﻨﺎﺕ ﺍﻟﻔﻨﻲ ﺍﻹﺸﺭﺍﻑ
 . ﺫﻟﻙ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻭﻏﻴﺭ ﻭﺍﻷﻤﻥ ﺍﻟﺯﻤﻼﺀ ﻤﻊ
ﻷﻥ  ﻓﻴﻬﺎ، ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺭﻀﺎ ﻤﺩﻯ ﻭﺘﻘﻴﻡ ﺍ ﺃﻥ ﺘﻌﻤل ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﻋﻠﻰ ﺩﺭﺍﺴﺔﻜﻤﺎ ﺃﻨﻪ ﻤﻥ ﺍﻟﻀﺭﻭﺭﻱ ﺠﺩ   
ﻤﻘﻴﺎﺴﺎ ﻟﻠﻜﺜﻴﺭ ﻤﻥ ﺍﻟﺠﻭﺍﻨﺏ ﺍﻟﻤﺤﻴﻁﺔ ﺒﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﺍﻟﺩﺍﺨﻠﻴﺔ ﻭﺍﻟﺨﺎﺭﺠﻴﺔ، ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ  ﺫﻟﻙ ﻴﻌﺘﺒﺭ
ﻗﻴﺎﺱ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ﻭﺒﻴﻥ ﺭﺅﺴﺎﺌﻬﻡ، ﻭﻜﺫﺍ ﻟﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻻﺴﺘﻘﺭﺍﺭ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، 
  .ﻤﻥ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﻭﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﻴﺴﺘﻌﻤل ﻓﻲ ﺫﻟﻙ ﺍﻟﻘﻴﺎﺱ ﺍﻟﻌﺩﻴﺩ ﻤﻥ ﻤﻘﺎﻴﻴﺱ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲﻭﺇﺤﺴﺎﺴﻬﻡ ﺒﺎﻷ
  ﻋﻮﺍﻣﻞ ﻣﻌﺰﺯﺓ ﻟﻠﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻻﻧﺴﺎﻧﻴﺔ: ﺍﻟﺮﺍﺑﻊﺍﻟﻔﺼﻞ 
  
  
 اﻟﻘﯿﺎدة اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ 
  
 اﻹﺗﺼﺎل اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﻲ 
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  ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ:ﺍﻟﻤﺒﺤﺙ ﺍﻷﻭل
ﻨﺘﻁﺭﻕ ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﺒﺤﺙ ﻟﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ، ﺒﻤﺨﺘﻠﻑ ﺘﻌﺎﺭﻴﻔﻪ ﺍﻷﻜﺜﺭ ﺸﻴﻭﻋﺎ ﻭﺒﺄﺴﺎﻟﻴﺒﻬﺎ 
ﻭﻜﺫﺍ ﻋﻨﺩ ﺒﻌﺽ ﺍﻟﻤﻔﻜﺭﻴﻥ ﺍﻟﻘﺩﺍﻤﻰ  ﺍﻟﻤﺘﺒﺎﻴﻨﺔ، ﺒﻴﻥ ﻜل ﻤﻥ ﻋﻠﻤﺎﺀ ﺍﻟﻨﻔﺱ ﻭﻋﻠﻤﺎﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻉ،
  . ﻭﺍﻟﻤﻌﺎﺼﺭﻴﻥ
  ﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ:ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻷﻭل
ﺕ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺒﺎﻟﻐﺔ ﻓﻲ ﺤﻴﺎﺓ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ، ﻓﻼ ﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﻴﺠﺘﻤﻊ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﻓﻲ ﻤﻜﺎﻥ ﻭﺯﻤﺎﻥ ﻤﻌﻴﻨﻴﻥ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺫﺍ
ﻟﻴﻜﻭﻨﻭﺍ ﺠﻤﺎﻋﺔ ﻓﻘﻁ، ﻭﻟﻜﻥ ﻟﻜﻲ ﺘﺘﺨﺫ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﺒﻨﻴﺔ ﻟﻬﺎ، ﻓﺈﻨﻪ ﻴﻨﺒﻐﻲ ﺃﻥ ﻴﺘﻭﺍﺠﺩ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻓﻲ ﻤﻭﻗﻑ 
ﻴﺘﻁﻠﺏ ﻭﺴﺎﺌل ﻤﺸﺘﺭﻜﺔ ﻟﺒﻠﻭﻍ ﻫﺩﻑ ﻤﻌﻴﻥ، ﻭﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﻫﺫﺍ ﻓﺈﻥ ﻭﺠﻭﺩ ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ ﻴﻌﺩ ﺸﺭﻁﺎ ﺃﺴﺎﺴﻴﺎ 
ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻴﺘﻡ "ﺘﻅﺎﻡ ﺒﻨﻴﺔ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﻫﺫﻩ، ﻓﻬﻭ ﺍﻟﻨﻭﺍﺓ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺘﻴﺢ ﻟﻸﻓﺭﺍﺩ ﺍﻻﻟﺘﻔﺎﻑ ﻭﺍﻟﺘﻤﺭﻜﺯ ﺤﻭﻟﻪ، ﻓﻬﻲ ﻻﻨ
ﻭﻻ ﺸﻙ ﺃﻥ ﺍﻟﺴﻤﺎﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ، 1"ﻟﺘﺤﻘﻴﻕ ﻫﺩﻑ ﻤﺸﺘﺭﻙ ﺒﻤﻭﺠﺒﻬﺎ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻴﺅﺜﺭ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ
ﻟﻸﻓﺭﺍﺩ ﺘﻠﻌﺏ ﺩﻭﺭﺍ ﻭﺍﻀﺤﺎ ﻭﻫﺎﻤﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ، ﺇﺫ ﻴﺼﺒﺢ ﺒﻌﺽ ﺍﻷﺸﺨﺎﺹ ﻗﺎﺩﺓ ﺩﻭﻥ ﺴﻭﺍﻫﻡ، ﻭﻟﻜﻥ 
ﺍﻟﻤﻭﺍﻗﻑ ﺍﻟﻤﻌﻴﻨﺔ ﻫﻲ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻌﻤل ﻋﻠﻰ ﺇﺤﺎﻟﺔ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺴﻤﺎﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﺇﻟﻰ ﺨﺼﺎﺌﺹ ﻭﺼﻔﺎﺕ ﻟﺩﻭﺭ 
ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ، ﻭﻴﻨﻤﻲ ﻫﺫﺍ ﺃﻥ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﺒﺈﺯﺍﺀ ﻤﻭﻗﻑ ﻤﻌﻴﻥ ﺘﻜﺸﻑ ﻋﻥ ﺭﻏﺒﺎﺕ ﻤﻌﻴﻨﺔ، ﻭﺃﻥ ﺍﻟﺴﻤﺎﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ 
  .2ﻟﻠﻔﺭﺩ ﺘﺴﺘﻁﻴﻊ ﺃﻥ ﺘﺭﻀﻲ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﻭﺘﺸﺒﻌﻬﺎ ﺤﺘﻰ ﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﺘﻜﻭﻥ ﺴﻤﺎﺕ ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ
ﻡ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺘﺤﻜﻤﻪ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﺓ ﻜﺎﻟﺒﻴﺌﺔ ﻭﺍﻟﺯﻤﻥ ﻭﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﻭﻋﻠﻴﻪ ﻓﺈﻥ ﺘﺤﺩﻴﺩ ﻤﻔﻬﻭ
ﺍﻟﺴﻴﺎﺴﻴﺔ، ﻭﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ، ﻭﺍﻟﺜﻘﺎﻓﻴﺔ، ﻭﺍﻟﻨﻅﺎﻡ ﺍﻟﻘﻴﻤﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ، ﻭﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﻤﺭﺍﺩ ﺘﺤﻘﻴﻘﻬﺎ، ﻭﻻ ﺃﺤﺩ 
ﻴﻨﻜﺭ ﻀﺭﻭﺭﺓ ﻭﺠﻭﺩ ﻗﻴﺎﺩﺓ ﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻗﻭﻴﺔ، ﻋﻠﻰ ﻀﻭﺀ ﻤﺎ ﺃﺜﺒﺘﺘﻪ ﻤﻌﻅﻡ ﺍﻟﺒﺤﻭﺙ ﻭﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﻓﻲ ﻫﺫﺍ 
ﻭﺭﺩ ﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺭﺍﺠﻊ ﺍﻟﻌﺭﺒﻴﺔ ﺒﻁﺭﻕ ﻭﺼﻴﺎﻏﺎﺕ ﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻭﻟﻜﺜﺭﺓ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺠﺎل، ﺤﻴﺙ 
  .ﺍﻟﺼﻴﺎﻏﺎﺕ ﺴﻨﻜﺘﻔﻲ ﺒﺫﻜﺭ ﺍﻟﺘﻌﺎﺭﻴﻑ ﺍﻷﻜﺜﺭ ﺸﻴﻭﻋﺎ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﻭﺭﺩﺕ ﺒﺄﺴﺎﻟﻴﺏ ﻤﺘﺒﺎﻴﻨﺔ
، ﻭﺫﻟﻙ (ﻴﻔﻌل ﺃﻭ ﻴﻘﻭﻡ ﺒﻤﻬﻤﺔ ﻤﺎ)ﻓﻨﺠﺩ ﺃﻥ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﻔﻜﺭ ﺍﻟﻴﻭﻨﺎﻨﻲ ﻭﺍﻟﻼﺘﻴﻨﻲ ﻤﺸﺘﻘﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻔﻌل 
ﺒﻤﻌﻨﻰ ﻴﺒﺩﺃ ﺃﻭ ﻴﻘﻭﺩ ﺃﻭ ﻴﺤﻜﻡ ﻴﺘﻔﻕ ﻤﻊ  (niehcrA) ﺍﻟﻔﻌل ﺍﻟﻴﻭﻨﺎﻨﻲ ﻷﻥ( tdnerA" )ﺃﺭﻨﺩﺕ"ﻜﻤﺎ ﺫﻜﺭ 
ﻭﻤﻌﻨﺎﻩ ﻴﺤﺭﻙ ﺃﻭ ﻴﻘﻭﺩ، ﻭﻜﺎﻥ ﺍﻻﻋﺘﻘﺎﺩ ﺍﻟﺴﺎﺌﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﻔﻜﺭﺘﻴﻥ ﻴﻘﻭﻡ ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﻜل ( eregA)ﺍﻟﻔﻌل ﺍﻟﻼﺘﻴﻨﻲ 
ﺒﺩﺍﻴﺔ ﻴﻘﻭﻡ ﺒﻬﺎ ﺸﺨﺹ ﻭﺍﺤﺩ، ﻭﻤﻬﻤﺔ ﺃﻭ ﻋﻤل ﻴﻨﺠﺯﻩ : ﻓﻌل ﻤﻥ ﺍﻷﻓﻌﺎل ﺍﻟﺴﺎﺒﻘﺔ ﻴﻨﻘﺴﻡ ﺇﻟﻰ ﺠﺯﺌﻴﻥ
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  .92، ص 8002، دار اﻟﻤﺴﯿﺮة، ﻋﻤﺎن اﻷردن،اﻻﺗﺠﺎھﺎت اﻟﺤﺪﯾﺜﺔ ﻓﻲ اﻟﻘﯿﺎدة اﻹدارﯾﺔ  ﻣﺤﻤﺪ ﺣﺴﻨﯿﻦ اﻟﻌﺠﻤﻲ،- 2
  ﻋﻮﺍﻣﻞ ﻣﻌﺰﺯﺓ ﻟﻠﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻴﺔ                                                          :                  ﺍﻟﺮﺍﺑﻊﺍﻟﻔـــﺼﻞ 
 
-  051 - 
 ﻭﻅﻴﻔﺔ: ﻟﻰ ﻭﻅﻴﻔﺘﻴﻥ ﻤﺘﺒﺎﻴﻨﺘﻴﻥﺇ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ ﻭﺍﻷﺘﺒﺎﻉ ﺘﻨﻘﺴﻡ "ﺃﺭﻨﺩﺕ"ﺁﺨﺭﻭﻥ، ﻭﺫﻫﺏ 
  .1ﺇﻋﻁﺎﺀ ﺍﻷﻭﺍﻤﺭ، ﻭﻫﻲ ﻤﻥ ﺤﻕ ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ، ﻭﻭﻅﻴﻔﺔ ﺘﻨﻔﻴﺫ ﺍﻷﻭﺍﻤﺭ ﻭﻫﻲ ﻭﺍﺠﺒﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﺘﺒﺎﻉ
 ﺍﻟﺸﺨﺹ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻭﺠﻪ ﻭﻴﺭﺸﺩ ﺃﻭ ﻴﻬﺩﻱ ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ، ﻓﻬﻭ ﺫﻟﻙ ﺍﻟﺭﺠل (redaeL)ﻭﺘﻌﻨﻲ ﻜﻠﻤﺔ ﻗﺎﺌﺩ 
ﺒﻤﻌﻨﻰ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﻋﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ . 2 ﻴﻘﻭﺩ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﻤﻥ ﺤﺴﻥ ﺇﻟﻰ ﺃﺤﺴﻥﺍﻟﺫﻱ ﻴﺠﺏ ﺃﻥ ﻴﺘﺤﻠﻰ ﺒﺼﻔﺎﺕ ﺘﺠﻌﻠﻪ
ﺸﺨﺹ ﻴﻭﺠﻪ ﻭﺃﺸﺨﺎﺹ ﺁﺨﺭﻴﻥ ﻴﻘﺒﻠﻭﻥ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺘﻭﺠﻴﻪ، ﻭﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺒﻬﺫﺍ ﺍﻟﻤﻔﻬﻭﻡ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺭﺸﻴﺩﺓ، ﻁﺭﻓﺎﻫﺎ 
  .3ﺸﺨﺹ ﻴﺭﺸﺩ ﻭﻴﻭﺠﻪ، ﻭﺁﺨﺭﻭﻥ ﻴﺘﻠﻘﻭﻥ ﺍﻟﺘﻭﺠﻴﻪ ﻭﺍﻹﺭﺸﺎﺩ ﻟﺘﺤﻘﻴﻕ ﻫﺩﻑ ﻤﻌﻴﻥ
ﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻉ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺘﺤﻠﻴﻠﻬﻡ ﻭﻴﺭﺠﻊ ﺍﻟﻔﻀل ﻓﻲ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺒﻔﻜﺭﺓ ﺇﻟﻰ ﻋﻠﻤﺎﺀ ﺍﻟﻨﻔﺱ ﻭﻋﻠﻤﺎ
ﻟﻠﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻭﻟﻠﻌﻭﺍﻤل ﺍﻟﻤﺅﺜﺭﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺎﺕ، ﻓﻌﻠﻤﺎﺀ ﺍﻟﻨﻔﺱ ﻴﺭﻭﻥ ﺃﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻴﺸﺘﺭﻜﻭﻥ ﻓﻲ 
ﻋﻼﻗﺎﺕ ﻜﺜﻴﺭﺓ ﺨﻼل ﻤﻤﺎﺭﺴﺘﻬﻡ ﻟﻨﺸﺎﻁﺎﺕ ﺤﻴﺎﺘﻬﻡ، ﻭﺃﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻟﻭﺍﺴﻌﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺘﺅﺩﻱ ﺇﻟﻰ 
ﻋﻠﻤﺎﺀ ﺍﻟﻨﻔﺱ ﺇﻫﺘﻤﺎﻤﻬﻡ ﺇﻟﻰ ﺘﺤﻠﻴل ﻫﺫﻩ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺒﻌﻀﻬﻡ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺒﻌﺽ ﺍﻵﺨﺭ، ﻭﻤﻥ ﻫﻨﺎ ﻭﺠﻪ 
ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﻭﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ ﻭﺍﻟﺘﺄﺜﺭ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻘﻭﻡ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻭﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻤﻌﺭﻓﺔ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﻗﻭﺓ ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ ﺍﻟﺘﻲ ﻟﺸﺨﺹ ﻤﺎ 
  . 4ﻋﻠﻰ ﺃﺸﺨﺎﺹ ﺁﺨﺭﻴﻥ، ﻭﺍﻟﺘﻲ ﻴﺘﺭﺘﺏ ﻋﻨﻬﺎ ﺘﺄﺜﺭﻫﻡ ﺒﻪ ﻭﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺘﻬﻡ ﻟﺘﻭﺠﻴﻬﻪ
 ﻤﻭﻗﻑ ﺇﺠﺘﻤﺎﻋﻲ، ﻓﻲ ﺤﻴﻥ ﻴﺭﻯ ﻋﻠﻡ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻉ ﺃﻥ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻅﺎﻫﺭﺓ ﺇﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ، ﺘﻭﺠﺩ ﻓﻲ ﻜل
ﻭﺘﺅﺜﺭ ﻓﻲ ﻨﺸﺎﻁ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻌﻤل ﻋﻠﻰ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﻫﺩﻑ ﻤﻌﻴﻥ، ﻓﻭﺠﻭﺩ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﻴﺘﻁﻠﺏ 
ﻭﺠﻭﺩ ﻤﻥ ﻴﻨﻅﻡ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﺃﻋﻀﺎﺌﻬﺎ ﻭﻴﻭﺠﻬﻬﻡ، ﻷﻨﻪ ﻻ ﻴﻤﻜﻨﻬﺎ ﺃﻥ ﺘﻌﻤل ﺒﺩﻭﻥ ﺘﻭﺠﻴﻪ، ﻟﺫﻟﻙ ﻓﺈﻥ 
ﺘﻔﺎﻋل ﻤﻌﻬﻡ ﻭﺠﻭﺩ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻴﻌﻨﻰ ﺘﻁﻠﻌﻬﻡ ﺇﻟﻰ ﺸﺨﺹ ﻗﺎﺌﺩ ﻗﺎﺩﺭ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ ﻓﻴﻬﻡ، ﻭﺍﻟ
ﻟﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺴﻌﻭﻥ ﺇﻟﻰ ﺘﺤﻘﻴﻘﻬﺎ، ﻭﻁﺎﻟﻤﺎ ﻜﺎﻥ ﺍﻟﺸﺨﺹ ﺍﻟﻘﺎﺩﺭ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ 
ﻴﺴﺨﺭ ﻁﺎﻗﺎﺘﻪ ﻟﻺﺴﻬﺎﻡ ﻓﻲ ﺘﻘﺩﻤﻬﺎ ﻭﻨﻤﻭﻫﺎ، ﻓﺴﻭﻑ ﺘﺯﺩﺍﺩ ﻜﻔﺎﺀﺘﻪ ﻜﻘﺎﺌﺩ ﻗﺎﺩﺭ ﻋﻠﻰ ﺘﻭﺠﻴﻪ ﺠﻬﻭﺩ 
 ﻟﻨﺎ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺼﻘﻠﻬﺎ ﻤﺨﺘﻠﻑ ﺍﻟﻤﻭﺍﻗﻑ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻅﻬﺭ. 5ﺍﻷﻋﻀﺎﺀ ﻨﺤﻭ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﻫﺩﻑ ﻤﺸﺘﺭﻙ
  . 6ﺼﻭﺭﺍ ﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻟﻠﻘﺎﺌﺩ، ﻟﺘﻤﻨﺤﻪ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺤﺼﻠﺔ ﻗﻭﺓ ﺃﻜﺒﺭ
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  .95، ص ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ ﻣﺤﻤﺪ ﺣﺴﻨﯿﻦ اﻟﻌﺠﻤﻲ،- 2
 p ,6691 ,kroY wen-cni ,noitaicossa tnemeganam naciremA ,dael tsum reganaM ,nallik yaR -  3
 .52-32 :p
 .90 :p ,9691 ,kroY weN ,skoob niugnep ,gnidaer detceles pihsredaeL ,bbiG liciC -  4
، ص 3691، ﻣﻜﺘﺒﺔ دار اﻟﻨﮭﻀﺔ اﻟﻤﺼﺮﯾﺔ، اﻟﻘﺎھﺮة، 2، اﻟﺠﺰء اﻷول، طﺳﯿﻜﻮﻟﻮﺟﯿﺔ اﻟﺠﻤﺎﻋﺎت واﻟﻘﯿﺎدة ﻟﻮﯾﺲ ﻛﺎﻣﻞ ﻣﻠﯿﻜﺔ، - 5
 .262-062: ص
 .75، ص ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ ﻣﺤﻤﺪ ﺣﺴﻨﯿﻦ اﻟﻌﺠﯿﻤﻲ، - 6
  ﻋﻮﺍﻣﻞ ﻣﻌﺰﺯﺓ ﻟﻠﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻴﺔ                                                          :                  ﺍﻟﺮﺍﺑﻊﺍﻟﻔـــﺼﻞ 
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ﻭﺒﻘﺼﺩ ﻓﻬﻡ ﻅﺎﻫﺭﺓ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻹﺤﺎﻁﺔ ﺒﺎﻟﻌﻨﺎﺼﺭ ﺍﻟﻤﻜﻭﻨﺔ ﻟﻬﺎ، ﻨﺴﺘﻌﺭﺽ ﺒﻌﺽ ﺘﻌﺭﻴﻔﺎﺕ 
  .ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻟﻨﺨﻠﺹ ﻓﻲ ﺍﻟﻨﻬﺎﻴﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﺴﺘﺨﻼﺹ ﺍﻟﺤﺩ ﺍﻷﺩﻨﻰ ﻤﻥ ﺍﻟﺸﺭﻭﻁ ﺍﻟﻼﺯﻤﺔ ﻟﻭﺠﻭﺩﻫﺎ
  ﻰ ﻭﺍﻟﻤﻌﺎﺼﺭﻴﻥﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻋﻨﺩ ﺒﻌﺽ ﺍﻟﻤﻔﻜﺭﻴﻥ ﺍﻟﻘﺩﺍﻤ: ﺍﻟﻔﺭﻉ ﺍﻷﻭل
ﻤﻥ ﺍﻟﻔﻼﺴﻔﺔ ﺍﻟﻌﺭﺏ ﺍﻟﺫﻴﻥ " ﺍﻟﻔﺎﺭﺍﺒﻲ"ﻨﻅﱠﺭ ﻟﻠﻘﻴﺎﺩﺓ ﻨﺨﺒﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻔﻜﺭﻴﻥ ﺍﻟﻘﺩﺍﻤﻰ ﻤﻥ ﺃﻤﺜﺎل 
ﻋﻨﺩ ﺍﻟﻐﺭﺏ ﺍﻟﺫﻱ ﻗﺩﻡ " ﻤﺎﻜﻴﺎﻓﻴﻠﻲ"ﺃﺴﻬﻤﻭﺍ ﺒﺎﻟﻨﺼﻴﺏ ﺍﻟﻭﺍﻓﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﺭﺍﺙ ﺍﻟﻤﻌﺭﻓﻲ ﺍﻟﻌﺭﺒﻲ ﻭﺍﻟﻌﺎﻟﻤﻲ، ﻭ
، ﺇﻻ ﺃﻥ ﺍﻟﻨﻔﻌﻴﺔ ﻫﻲ ﻤﻥ ﻤﻨﻁﻠﻕ ﺨﻠﻔﻴﺘﻪ ﺍﻻﺴﻼﻤﻴﺔ" ﺍﻟﻔﺎﺭﺍﺒﻲ"، ﺤﻴﺙ ﻋﺎﻟﺠﻬﺎ "ﺍﻷﻤﻴﺭ"ﻤﺅﻟﻔﻪ ﺍﻟﻤﻌﺭﻭﻑ 
  .ﻟﻠﻘﻴﺎﺩﺓ" ﻤﺎﻜﻴﺎﻓﻴﻠﻲ"ﺃﺒﺭﺯ ﻤﺎ ﻴﻤﻜﻥ ﻗﻭﻟﻪ ﻓﻲ ﺭﺅﻴﺔ 
  : ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻋﻨﺩ ﺒﻌﺽ ﺍﻟﻤﻔﻜﺭﻴﻥ ﺍﻟﻘﺩﺍﻤﻲ-1
ﻤﻥ ﺍﻟﻔﻼﺴﻔﺔ ﺍﻟﻌﺭﺏ ﺍﻟﺫﻴﻥ ﺃﺴﻬﻤﻭﺍ ﻓﻲ ﺍﻟﻔﻜﺭ " ﺍﻟﻔﺎﺭﺍﺒﻲ"ﻜﺎﻥ *:  ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻋﻨﺩ ﺍﻟﻔﺎﺭﺍﺒﻲ-ﺃ
 ﻭﻓﻲ ﻭﺼﻔﻪ ﻟﻬﺫﻩ ﺍﻟﻤﺩﻴﻨﺔ "ﺒﺭﺍﺀﺓ ﺃﻫل ﺍﻟﻤﺩﻴﻨﺔ ﺍﻟﻔﺎﻀﻠﺔ"ﺍﻟﻌﺎﻟﻤﻲ ﻭﻟﻌل ﺃﻫﻡ ﻤﺎ ﺃﺴﻬﻡ ﺒﻪ ﺘﻘﺩﻴﻤﻪ ﻟﻤﺎ ﻴﺴﻤﻰ 
ﻤﻔﻬﻭﻤﻪ ﻟﻠﻘﻴﺎﺩﺓ، ﻭﻗﺩ ﻗﺎل ﻓﻲ ﺫﻟﻙ ﻋﻥ ﺍﻟﺩﻭﻟﺔ ﺍﻟﻤﺜﺎﻟﻴﺔ ﻴﺠﺏ ﺃﻥ ﻴﺘﺩﺭﺝ ﺍﻟﺤﻜﺎﻡ ﺒﺤﻴﺙ "ﺍﻟﻔﺎﺭﺍﺒﻲ"ﻗﺩﻡ 
ﻴﺄﺘﻤﺭﻭﻥ ﺠﻤﻴﻌﺎ ﺒﺄﻤﺭ ﺍﻟﻭﻟﻲ ﺃﻭ ﺍﻷﻤﻴﺭ ﻓﻲ ﻗﻤﺔ ﺍﻟﺩﺭﺝ ﻭﻴﻨﺒﻐﻲ ﺃﻥ ﻴﺘﺤﻠﻰ ﻫﺫﺍ ﺍﻷﻤﻴﺭ ﺭﺌﻴﺱ ﺍﻟﺩﻭﻟﺔ 
 ﻭﺍﻟﺫﺍﻜﺭﺓ ﺍﻟﻭﺍﻋﻴﺔ، ﻭﺍﻟﻠﺒﺎﻗﺔ ﺍﻟﺫﻜﺎﺀ ﺍﻟﻌﻅﻴﻡ،: ﺍﻟﻤﺜﻠﻴﺔ ﺃﻭ ﺼﺎﺤﺏ ﺍﻷﺭﺽ ﻜﻠﻬﺎ ﺒﺨﺼﺎل ﻤﻌﻴﻨﺔ ﻫﻲ
ﻭﺍﻟﺤﺯﻡ ﺩﻭﻥ ﻀﻌﻑ، ﻭﺼﺩﻕ ﺍﻟﻌﺯﻡ ﻋﻠﻰ ﺇﺘﻴﺎﻥ ﺍﻟﺨﻴﺭ ﻭﺤﺏ ﺍﻟﻌﺩل ﻭﺍﻹﻗﺒﺎل ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻠﻡ ﻭﺤﺏ ﺍﻟﺼﺩﻕ، 
ﻭﺍﺠﺘﻨﺎﺏ ﺍﻟﺭﺫﻴﻠﺔ، ﻭﺍﻻﻋﺘﺩﺍل ﻓﻲ ﺍﻟﻁﻌﺎﻡ ﻭﺍﻟﺸﺭﺍﺏ ﻭﺍﻟﻤﻠﺫﺍﺕ ﻭﺒﻌﺽ ﺍﻟﺜﺭﺍﺀ ﻭﻻﺒﺩ ﺃﻥ ﺘﺠﺘﻤﻊ ﻫﺫﻩ 
 ﺠﻼﻥ ﺃﻭ ﺜﻼﺜﺔ ﺭﺠﺎل ﺘﺘﻭﺍﻓﺭﺍﻟﺨﺼﺎل ﺠﻤﻴﻌﺎ ﻓﻲ ﺭﺠل ﻭﺍﺤﺩ، ﻓﻼﺒﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﺘﺤﻘﻕ ﻤﻤﺎ ﺇﺫﺍ ﻜﺎﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﺭ
 ﻟﺩﻴﻬﻡ ﻤﺠﺘﻤﻌﻴﻥ ﺍﻟﺨﺼﺎل ﺍﻟﻤﻁﻠﻭﺒﺔ ﻓﺈﺫﺍ ﻜﺎﻨﺎ ﺇﺜﻨﻴﻥ ﻓﻼ ﺒﺩ ﺃﻥ ﻴﺤﻜﻡ ﻜﻼﻫﻤﺎ ﺍﻟﺩﻭﻟﺔ ﺍﻟﻨﻤﻭﺫﺠﻴﺔ ﻓﺈﺫﺍ ﻜﺎﻨﻭﺍ
   ﺫﺍ ﺍﻟﻌﺩﺩ ﺍﻷﻜﺒﺭـﺜﻼﺜﺔ ﻭﺠﺏ ﻋﻠﻴﻬﻡ ﺃﻥ ﻴﺘﻭﻟﻭﺍ ﺍﻟﺤﻜﻡ ﻭﺇﺫﺍ ﺍﺤﺘﺎﺝ ﺍﻷﻤﺭ ﺇﻟﻰ ﻋﺩﺩ ﺃﻜﺒﺭ ﻭﺠﺏ ﺃﻥ ﻴﻘﻠﺩ ﻫ
  .1ﻤﻘﺎﻟﻴﺩ ﺍﻟﺤﻜﻡ
  
                                                
ﻓﻲ  ﻓﺎراب م ﻓﻲ 478/ھـ 062 وﻟﺪ ﻋﺎم، ﺤﻤﺪ ﺑﻦ ﻣﺤﻤﺪ ﺑﻦ أوزﻟﻎ ﺑﻦ ﻃﺮﺧﺎن اﻟﻔﺎراﺑﻲھﻮ أﺑﻮ ﻧﺼﺮ ﻣ أﺑﻮ ﻧﺼﺮ ﻣﺤﻤﺪ اﻟﻔﺎراﺑﻲ -*
اﺷﺘﮭﺮ ﺑﺈﺗﻘﺎن اﻟﻌﻠﻮم اﻟﺤﻜﻤﯿﺔ  ﻣﺴﻠﻢ ﻓﯿﻠﺴﻮف  ﻋﺎﻣﺎ ودﻓﻦ ﻓﻲ دﻣﺸﻖ،08 ﻋﻦ ﻋﻤﺮ ﯾﻨﺎھﺰ م059/ھـ 933 وﺗﻮﻓﻲ ﻋﺎم ﺗﺮﻛﺴﺘﺎن اﻗﻠﯿﻢ
، واﺑﻦ رﺷﺪ اﺑﻦ ﺳﯿﻨﺎ ﺗﺄﺛﺮ ﺑﮫ ﻛﻞ ﻣﻦ ،اﻟﻔﯿﺰﯾﺎء إﻟﻰ ﻋﻠﻢ اﻟﻔﺮاغ ﯾﻌﻮد اﻟﻔﻀﻞ إﻟﯿﮫ ﻓﻲ إدﺧﺎل ﻣﻔﮭﻮم، اﻟﻄﺐ وﻛﺎﻧﺖ ﻟﮫ ﻗﻮة ﻓﻲ ﺻﻨﺎﻋﺔ
ﺳﻤﻲ ، وﻗﺪ ووﺿﻊ ﻋﺪة ﻣﺼﻨﻔﺎت وﻛﺎن أﺷﮭﺮھﺎ ﻛﺘﺎب ﺣﺼﺮ ﻓﯿﮫ أﻧﻮاع وأﺻﻨﺎف اﻟﻌﻠﻮم وﯾﺤﻤﻞ ھﺬا اﻟﻜﺘﺎب إﺣﺼﺎء اﻟﻌﻠﻮم
 أرﺳﻄﻮ واﻹﻃﻼق ﺑﺴﺒﺐ اھﺘﻤﺎﻣﮫ ﺑﺎﻟﻤﻨﻄﻖ ﻷن اﻟﻔﺎراﺑﻲ ھﻮ ﺷﺎرح ﻣﺆﻟﻔﺎت أرﺳﻄﻮ ﻧﺴﺒﺔ ﻟﻠﻤﻌﻠﻢ اﻷول" اﻟﻤﻌﻠﻢ اﻟﺜﺎﻧﻲ"اﻟﻔﺎراﺑﻲ 
  .اﻟﻤﻨﻄﻘﯿﺔ
، دار 20، ط إدارة اﻟﻤﻮارد اﻟﺒﺸﺮﯾﺔ ﻓﻲ اﻟﻤﺆﺳﺴﺎت اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﯿﺔﻢ، ﻣﺤﻤﺪ ﻣﺤﻤﺪ ﺟﺎب اﷲ ﻋﻤﺎرة،  ﻣﺤﻤﺪ ﻧﺒﯿﻞ ﺳﻌﺪ ﺳﻠﯿ- 1
 .04: ، ص6002اﻟﻄﺒﺎﻋﺔ اﻟﺤﺮة، اﻹﺳﻜﻨﺪرﯾﺔ، 
  ﻋﻮﺍﻣﻞ ﻣﻌﺰﺯﺓ ﻟﻠﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻴﺔ                                                          :                  ﺍﻟﺮﺍﺑﻊﺍﻟﻔـــﺼﻞ 
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ﺒﻴﻥ ﻨﻤﻭﺫﺠﻴﻥ ﻟﻠﻘﺎﺩﺓ ﺍﻟﻨﻤﻭﺫﺝ ﺍﻟﻁﺒﻴﻌﻲ ﻭﺍﻟﻨﻤﻭﺫﺝ " ﻤﺎﻜﻴﻔﻴﻠﻲ"ﻓﺭﻕ : "*ﻤﺎﻜﻴﻔﻴﻠﻲ"ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻋﻨﺩ -ﺏ
ﻤﻠﻭﻜﺎ ﻭﺃﻤﺭﺍﺀ ﺤﺼﻠﻭﺍ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺴﻠﻁﺔ ﺒﺎﻟﻭﺭﺍﺜﺔ، ﻭﻟﻜﻨﻬﻡ " ﻤﺎﻜﻴﺎﻓﻴﻠﻲ"ﺫﻜﺭ " ﺍﻷﻤﻴﺭ"ﺍﻟﻤﻜﺘﺴﺏ ﻓﻔﻲ ﻜﺘﺎﺒﻪ 
ﻓﺸﻠﻭﺍ ﻜﻘﺎﺩﺓ، ﻷﻥ ﺸﺨﺼﻴﺘﻬﻡ ﻜﺎﻨﺕ ﺘﻨﻘﺼﻬﺎ ﺍﻟﺨﺼﺎل ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺘﻤﻴﺯ ﺒﻬﺎ ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ ﺍﻟﻌﻅﻴﻡ ﻓﺎﻟﻘﺎﺌﺩ ﻜﻤﺎ ﻴﺭﺍﻩ 
  :ﺨﺼﺎل ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔﻴﺠﺏ ﺃﻥ ﻴﺘﺼﻑ ﺒﺎﻟ
 .ﺃﻥ ﻴﻭﺤﻲ ﺇﻟﻰ ﺸﻌﺒﻪ ﺒﺎﻨﺠﺎﺯ ﺃﻋﻅﻡ ﻤﻤﺎ ﻴﻨﺠﺯﻭﻥ -1
 .1ﺃﻥ ﻴﺤﺎﻭل ﺭﻓﻊ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻓﻲ ﺃﻭﻗﺎﺕ ﺍﻷﺯﻤﺎﺕ -2
 .ﺃﻥ ﻴﺸﻤل ﺠﻤﻴﻊ ﺍﻟﻁﻭﺍﺌﻑ ﺒﻌﻨﺎﻴﺔ، ﻭﻴﺨﺘﻠﻁ ﺒﻬﻡ ﻤﻥ ﺁﻥ ﺇﻟﻰ ﺁﺨﺭ -3
 .ﺃﻥ ﻴﻜﻭﻥ ﻗﺩﻭﺓ ﻓﻲ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻭﺤﺏ ﺍﻟﺨﻴﺭ -4
 .ﻔﻌﻠﻪﺃﻥ ﻴﺤﺭﺹ ﺩﺍﺌﻤﺎ ﻋﻠﻰ ﻭﻗﺎﺭ ﻓﻲ ﻤﻨﺼﺒﻪ، ﻓﻼ ﻴﺘﺨﺎﺫل، ﻭﻻ ﻴﺘﻘﺎﻋﺱ ﻓﻴﻤﺎ ﻴ -5
 .ﺃﻥ ﻴﻘﺩﻡ ﺍﻟﻤﻨﺢ ﻭﺍﻟﻤﻜﺎﻓﺌﺎﺕ ﺍﻟﺘﺸﺠﻴﻌﻴﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺫﻴﻥ ﻴﺭﻓﻌﻭﻥ ﺸﺄﻥ ﺍﻟﻤﺩﻴﻨﺔ -6
ﺃﻥ ﻴﺸﺠﻊ ﺍﻟﻤﻭﺍﻁﻨﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﻤﻤﺎﺭﺴﺔ ﻤﻬﻨﻬﻡ ﻭﺤﺭﻓﻬﻡ ﺒﺄﻗﺼﻰ ﻁﺎﻗﺘﻬﻡ، ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﻀﻤﺎﻥ ﺇﻨﺼﺎﻓﻬﻡ،  -7
 .ﻭﻋﺩﻡ ﺤﺭﻤﺎﻨﻬﻡ ﻤﻥ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﻤﺎ ﺤﻘﻘﻭﻩ
 .ﺃﻥ ﻴﻜﻭﻥ ﺤﻜﻴﻤﺎ ﺒﺼﻴﺭﺍ ﺒﺴﻴﺭ ﺍﻷﺤﺩﺍﺙ ﻗﺎﺩﺭﺍ ﻋﻠﻰ ﺍﻻﺴﺘﻔﺎﺩﺓ ﻤﻨﻬﺎ -8
 .ﺨﺎﺫل ﺒل ﻴﺘﻌﻠﻡ ﻜﻴﻑ ﻴﺴﺘﻐل ﺍﻟﻔﺭﺼﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺘﺎﺡﺃﻻ ﻴﺘﻭﺍﻜل ﺃﻭ ﻴﺘ -9
 .ﺃﻥ ﻴﻜﻭﻥ ﻗﺎﺩﺭﺍ ﻋﻠﻰ ﺘﺘﺒﻊ ﺍﻷﺤﺩﺍﺙ ﻭﺘﺤﺩﻴﺩ ﺍﺘﺠﺎﻫﺎﺘﻬﻡ ﻭﻴﺘﻬﻴﺄ ﻟﻤﻭﺍﺠﻬﺘﻬﺎ -01
 .2ﺃﻥ ﻴﻜﻭﻥ ﺤﻜﻴﻤﺎ ﻴﻤﻴﺯ ﺒﻴﻥ ﻤﻥ ﻴﺨﻠﺹ ﻟﻪ، ﻭﻤﻥ ﻻ ﻴﺒﻐﻲ ﻏﻴﺭ ﻤﺼﻠﺤﺘﻪ -11
" ﺃﻭﺭﺩﻭﻱ ﺘﺎﺩ"ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺒﻤﻌﻨﺎﻫﺎ ﺍﻟﻌﺎﻡ ﻜﻤﺎ ﻋﺭﻓﻬﺎ  : ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻋﻨﺩ ﺒﻌﺽ ﺍﻟﻤﻔﻜﺭﻴﻥ ﺍﻟﻤﻌﺎﺼﺭﻴﻥ-2
ﺍﻟﻨﺸﺎﻁ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻤﺎﺭﺴﻪ ﺸﺨﺹ ﻟﻠﺘﺄﺜﻴﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻨﺎﺱ، ﻭﺠﻌﻠﻬﻡ ﻴﺘﻌﺎﻭﻨﻭﻥ ﻟﺘﺤﻘﻴﻕ ﻫﺩﻑ : ﻫﻲ (daeT.O)
  .3ﻴﺭﻏﺒﻭﻥ ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴﻘﻪ
                                                
  ﯾﻮﻧﯿﻮ12 -  9641  ﻣﺎﯾﻮ3 ) (illevaihcaM ied odranreB id òlocciN: ﺑﺎﻹﯾﻄﺎﻟﯿﺔ)ﻧﯿﻜﻮﻟﻮ دي ﺑﺮﻧﺎردو دي ﻣﺎﻛﯿﺎﻓﯿّﻠﻲ  -*
 أﺻﺒﺢ ﻣﻜﯿﺎﻓﯿﻠﻲ اﻟﺸﺨﺼﯿﺔ اﻟﺮﺋﯿﺴﯿﺔ ،ﻋﺼﺮ اﻟﻨﮭﻀﺔ إﺑﺎن إﯾﻄﺎﻟﯿﺎ وﻓﯿﻠﺴﻮﻓﺎ ﺳﯿﺎﺳﯿﺎ، ﻛﺎن ﻣﻔﻜﺮا ﻓﻠﻮرﻧﺴﺎوﻟﺪ وﺗﻮﻓﻲ ﻓﻲ ( 7251
ﻛﺘﺎب  أﺷﮭﺮ ﻛﺘﺒﮫ ﻋﻠﻰ اﻹﻃﻼق، ،اﻟﻌﻠﻢ اﻟﺴﯿﺎﺳﻲاﻗﻌﻲ، واﻟﺬي أﺻﺒﺤﺖ ﻓﯿﻤﺎ ﺑﻌﺪ ﻋﺼﺐ دراﺳﺎت واﻟﻤﺆﺳﺲ ﻟﻠﺘﻨﻈﯿﺮ اﻟﺴﯿﺎﺳﻲ اﻟﻮ
ھﻮ ﻣﻔﯿﺪ ﻓﮭﻮ  ، وأﯾﺪ ﻓﯿﮫ ﻓﻜﺮة أن ﻣﺎ، ُﻧﺸَﺮ اﻟﻜﺘﺎب ﺑﻌﺪ ﻣﻮﺗﮫﻠﺤﻜﺎمﻟ، واﻟﺬي ﻛﺎن ﻋﻤًﻼ ھﺪف ﻣﻜﯿﺎﻓﯿﻠﻲ ﻣﻨﮫ أن ﯾﻜﺘﺐ ﺗﻌﻠﯿﻤﺎت اﻷﻣﯿﺮ
  .ن اﻟﻌﺸﺮﯾﻦاﻟﻘﺮ وﻟﻘﺪ ُﻓﺼﻠﺖ ﻧﻈﺮﯾﺎت ﻣﻜﯿﺎﻓﯿﻠﻲ ﻓﻲ ،واﻟﻮاﻗﻌﯿﺔ اﻟﺴﯿﺎﺳﯿﺔ ﻟﻠﻨﻔﻌﯿﺔﺿﺮوري، واﻟﺘﻲ ﻛﺎن ﻋﺒﺎرة ﻋﻦ ﺻﻮرة ﻣﺒﻜﺮة 
 .، ﻧﻔﺲ اﻟﺼﻔﺤﺔﻧﻔﺲ اﻟﻤﺮﺟﻊ - 1
 .04: ، صﻧﻔﺲ اﻟﻤﺮﺟﻊ - 2
 .09-98، ص ص 8002، ﻣﻜﺘﺒﺔ دار اﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﻟﻠﻨﺸﺮ واﻟﺘﻮزﯾﻊ، ﻋﻤﺎن،  اﻟﻘﯿﺎدة اﻹدارﯾﺔ ﻧﻮاف ﻛﻨﻌﺎن، - 3
  ﻋﻮﺍﻣﻞ ﻣﻌﺰﺯﺓ ﻟﻠﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻴﺔ                                                          :                  ﺍﻟﺮﺍﺑﻊﺍﻟﻔـــﺼﻞ 
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ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺘﻡ ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻘﻬﺎ ﺇﺜﺎﺭﺓ ﺇﻫﺘﻤﺎﻡ ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ، : ﺒﺄﻨﻬﺎ( ssaB dranreB" )ﺒﻴﺭﻨﺎﺭ ﺒﺎﺱ"ﻭﻴﻌﺭﻓﻬﺎ 
 .1ﻭﺇﻁﻼﻕ ﻁﺎﻗﺎﺘﻬﻡ ﻭﺘﻭﺠﻴﻬﻬﺎ ﻨﺤﻭ ﺍﻹﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﻤﺭﻏﻭﺏ
ﻤﻤﺎﺭﺴﺔ ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ ﻤﻥ ﻗﺒل ﻓﺭﺩ ﻋﻠﻰ ﻓﺭﺩ ﺁﺨﺭ ﻟﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻫﺩﺍﻑ : ﺒﺄﻨﻬﺎ (rerettiL.J" )ﻟﻴﺘﺭﺭ"ﻭﻴﻌﺭﻓﻬﺎ 
  .2ﻤﻌﻴﻨﺔ
ﺃﺴﻠﻭﺏ ﻴﻌﺘﻤﺩ ﺇﻟﻰ ﺤﺙ ﻭﺇﺜﺎﺭﺓ ﻭﺘﺤﻘﻴﻕ ﺭﻀﺎ : ﻭﺁﺨﺭﻭﻥ ﺒﺄﻨﻬﺎ( drahcnalB" )ﺒﻼﻨﺸﺎﺭﺩ"ﻭﻴﻌﺭﻓﻬﺎ 
ﻭﺭﻏﺒﺎﺕ ﺍﻟﻤﻭﻅﻔﻴﻥ  ﻓﻲ ﺒﻴﺌﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﺼﺭﺍﻉ ﻭﺍﻟﻤﻨﺎﻓﺴﺔ ﺃﻭ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺘﺒﺩﻭ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﻓﻲ 
  . 3 ﺍﻟﻌﻤل، ﻭﺘﺤﻘﻴﻕ ﺭﺅﻴﺔ ﻤﺸﺘﺭﻜﺔ ﻤﻥ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑﺇﺘﺨﺎﺫ ﺨﻁﻭﺓ ﻨﺤﻭ
ﺍﻟﻤﺤﺎﻓﻅﺔ ﻋﻠﻰ ﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺃﻓﺭﺩ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﻭﻗﻴﺎﺩﺘﻬﺎ ﻟﺘﺤﻘﻴﻕ : ﺒﺄﻨﻬﺎ (trekL" )ﻟﻴﻜﺭﺕ"ﻭﻋﺭﻓﻬﺎ 
  .4ﺃﻫﺩﺍﻓﻬﺎ ﺍﻟﻤﺸﺘﺭﻜﺔ
ﻜﻤﺎ ﻋﺭﻓﺕ ﺃﻴﻀﺎ ﺒﺄﻨﻬﺎ ﺍﻟﻘﺩﺭﺓ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺘﻤﻴﺯ ﺒﻬﺎ ﺍﻟﻤﺩﻴﺭ ﻋﻥ ﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻪ ﻟﺘﻭﺠﻴﻬﻬﻡ ﺒﻁﺭﻴﻘﺔ ﻴﺘﺴﻨﻰ ﺒﻬﺎ 
  .5 ﻭﻭﻻﺌﻬﻡ ﻭﺸﺤﺫ ﻫﻤﻤﻬﻡ ﻭﺨﻠﻕ ﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥ ﺒﻴﻨﻬﻡ ﻓﻲ ﺴﺒﻴل ﺘﺤﻘﻴﻕ ﻫﺩﻑ ﺒﺫﺍﺘﻪﻜﺴﺏ ﻁﺎﻋﺘﻬﻡ ﻭﺇﺤﺘﺭﺍﻤﻬﻡ
  :ﻭﻴﺘﻀﺢ ﻟﻨﺎ ﻤﻥ ﺍﻟﺘﻌﺭﻴﻔﺎﺕ ﺍﻟﺴﺎﺒﻘﺔ ﺃﻨﻪ ﻟﻭﺠﻭﺩ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻻﺒﺩ ﻤﻥ ﺘﻭﻓﺭ ﺜﻼﺜﺔ ﺸﺭﻭﻁ ﺃﺴﺎﺴﻴﺔ ﻫﻲ
 (.ﺸﺨﺼﻴﻥ ﺃﻭ ﺃﻜﺜﺭ)ﻭﺠﻭﺩ ﺠﻤﺎﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻨﺎﺱ  -1
 .ﺍﻷﻋﻀﺎﺀ ﻓﻲ ﺴﻠﻭﻙ ﺒﻘﻴﺔ ﻭﺠﻭﺩ ﺸﺨﺹ ﻤﻥ ﺒﻴﻥ ﺃﻋﻀﺎﺀ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﻗﺎﺩﺭ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ ﺍﻹﻴﺠﺎﺒﻲ -2
ﺃﻥ ﺘﺴﺘﻬﺩﻑ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ ﺘﻭﺠﻴﻪ ﻨﺸﺎﻁ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﻭﺘﻌﺎﻭﻨﻬﺎ ﻟﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﻬﺩﻑ ﺍﻟﻤﺸﺘﺭﻙ ﺍﻟﺫﻱ ﺘﺴﻌﻰ ﺇﻟﻰ 
  .6ﺘﺤﻘﻴﻘﻪ
  ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻭﺍﻹﺸﺭﺍﻑ: ﺍﻟﻔﺭﻉ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ
ﺘﻌﺩ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻭﺍﻹﺸﺭﺍﻑ ﻤﻤﺎﺭﺴﺘﻴﻥ ﻤﻭﺠﻬﺘﻴﻥ ﻟﻠﺘﺄﺜﻴﺭ ﻓﻲ ﺴﻠﻭﻙ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﻀﺒﻁﻪ ﻭﺘﻭﺠﻴﻬﻪ ﻋﻠﻰ 
ﻡ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ، ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﺠﺎل، ﺒﺘﺤﺩﻴﺩ ﺍﻟﻘﻭﺍﻋﺩ ﻨﺤﻭ ﻴﺤﻘﻕ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﻤﺭﺴﻭﻤﺔ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ، ﻭﺘﻘﻭ
                                                
 .75، ص ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ ﻣﺤﻤﺪ ﺣﺴﻨﯿﻦ اﻟﻌﺠﯿﻤﻲ، - 1
 .09، ص ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ ﻧﻮاف ﻛﻨﻌﺎن، - 2
، اﻟﺴﻌﻮدﯾﺔ، ﻣﻜﺘﺒﺔ ﺟﺮﯾﺮ ﻟﻠﻨﺸﺮ 1، ﺗﺮﺟﻤﺔ ﻣﻜﺘﺒﺔ ﺟﺮﯾﺮ، طاﻟﻘﺎﺋﺪ اﻟﺬي ﺑﺪاﺧﻠﻚﺎﻣﻲ وآﺧﺮون،  ﻛﻨﯿﺖ ﺑﻼﻧﺸﺎرد، درﯾﺎ زﯾﺠ-  3
 .502، ص 6002واﻟﺘﻮزﯾﻊ، 
 .75، ص ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ  ﻣﺤﻤﺪ ﺣﺴﻨﯿﻦ اﻟﻌﺠﯿﻤﻲ، - 4
 .ﻧﻔﺲ اﻟﺼﻔﺤﺔ، ﻧﻔﺲ اﻟﻤﺮﺟﻊ - 5
 . ﯾﻘﺼﺪ ﺑﺎﻟﺘﺄﺛﯿﺮ اﻹﯾﺠﺎﺑﻲ، اﻟﺘﺄﺛﯿﺮ اﻟﻤﻄﻠﻮب ﻟﺘﺤﻘﯿﻖ اﻟﻐﺎﯾﺎت اﻟﻤﺮﺟﻮة- 
 .19-09،ص ص ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ،  ﻧﻮاف ﻛﻨﻌﺎن- 6
  ﻋﻮﺍﻣﻞ ﻣﻌﺰﺯﺓ ﻟﻠﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻴﺔ                                                          :                  ﺍﻟﺮﺍﺑﻊﺍﻟﻔـــﺼﻞ 
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ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ ﻟﻨﻤﻁ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻤﻥ ﻜﺴﺏ ﺭﻀﺎ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺘﺭﺴﻴﺦ ﻗﻨﺎﻋﺎﺘﻬﻡ ﺒﺄﻥ ﻤﺼﺎﻟﺤﻬﻡ 
  .ﺍﻟﻔﺭﺩﻴﺔ ﻻ ﺘﺘﻌﺎﺭﺽ ﺒﺄﻱ ﻭﺠﻪ ﻤﻥ ﺍﻟﻭﺠﻭﻩ ﻤﻊ ﻤﺼﺎﻟﺢ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ
ﺴﺴﻬﺎ، ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻨﻤﻲ ﻭﻟﺘﺤﻘﻴﻕ ﺫﻟﻙ، ﺘﻌﺩ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻤﺴﺅﻭﻟﺔ ﻋﻥ ﺇﺭﺴﺎﺀ ﻤﺒﺎﺩﺉ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﻭﺃ
ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻔﻨﻴﺔ ﻭﺍﻟﻔﻜﺭﻴﺔ ﻭﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ﻭﻟﻘﺩ ﺃﺜﺒﺘﺕ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻷﺒﺤﺎﺙ ﺍﻟﺘﻲ ﺃﺠﺭﻴﺕ ﻋﻠﻰ 
ﺃﻨﻤﺎﻁ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﻤﺘﺒﻌﺔ ﻭﻤﺴﺘﻭﻯ ﺇﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ، ﺇﻥ ﺇﺨﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﺸﺭﻓﻴﻥ ﺍﻟﻘﺩﻴﺭﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﻗﻴﺎﺩﺓ ﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻬﻡ 
ﻴﻌﺯﺯ ﻓﻴﻬﻡ ﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺒﺄﺴﻠﻭﺏ ﻴﺩﻓﻊ ﻨﺤﻭ ﺘﻨﻤﻴﺔ ﻤﻭﻫﺒﺘﻬﻡ ﻭﻗﺩﺭﺍﺘﻬﻡ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﻭﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﻭ
ﻭﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ، ﻜﻤﺎ ﻴﺤﻘﻕ ﺃﻴﻀﺎ ﺯﻴﺎﺩﺓ ﻜﺒﻴﺭﺓ ﻓﻲ ﺇﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ، ﻷﻥ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺘﻘﻠل ﺍﻟﻔﺠﻭﺓ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺴﻠﻭﻙ 
  . 1ﺍﻟﻔﻌﻠﻲ ﻟﻠﻔﺭﺩ ﻭﺍﻟﺴﻠﻭﻙ ﺍﻟﻤﺴﺘﻬﺩﻑ، ﻭﺘﻭﺠﻪ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺇﻟﻰ ﺃﻨﻤﺎﻁ ﻭﺃﺴﺎﻟﻴﺏ ﺠﺩﻴﺩﺓ ﻟﻠﺴﻠﻭﻙ
  ﺍﻟﻔﺭﻕ ﺒﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻭﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ: ﺍﻟﻔﺭﻉ ﺍﻟﺜﺎﻟﺙ
ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ  ﺃﻭ ﻭﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺃﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻓﻥ ﺠﻤﻊ ﺍﻟﻤﺼﺎﺩﺭ ﻓﻲ ﺇﻁﺎﺭ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔﺇﻥ ﺍﻟﻔﺭﻕ ﺒﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ "
ﺒﻁﺭﻴﻘﺔ ﺘﺅﺩﻱ ﻟﻠﻭﺼﻭل ﺇﻟﻰ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ، ﺃﻤﺎ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻫﻲ ﻓﻥ ﺤﺙ ﺍﻟﻌﻨﺎﺼﺭ ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔ 
ﻓﻲ ﺇﻁﺎﺭ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺃﻭ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﻟﻠﺘﺭﻜﻴﺯ ﻓﻲ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﻜﺎﻤﻠﺔ ﺒﺩﻭﻥ ﺍﻟﺘﺭﻜﻴﺯ ﻋﻠﻰ ﺃﻫﺩﺍﻑ 
ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻘﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺇﻗﻨﺎﻉ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﺒﺘﻌﺩﻴل ﺃﻫﺩﺍﻓﻬﻡ ﻟﺘﺘﺤﺩﺩ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﺍﻟﻔﺭﻋﻴﺔ، ﻭﻫﻲ ﺘﻌﺘﻤﺩ 
ﻤﻊ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ ﻟﻠﻤﻨﻅﻤﺔ، ﻓﺎﻟﻤﺩﻴﺭ ﻴﻌﺘﻤﺩ ﻋﻠﻰ ﺴﻠﻁﺘﻪ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺨﻭﻟﻬﺎ ﻟﻪ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺸﻐﻠﻬﺎ، ﻟﺫﻟﻙ 
 ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻟﻤﺎ ﺘﻜﺘﺴﻴﻪ ﺴﻠﻁﺘﻪ ﻤﻥ ﺸﺭﻋﻴﺔ ﻗﺎﻨﻭﻨﻴﺔ ﺒﻤﻨﺎﺴﺒﺔ 2"ﺘﻠﻘﻰ ﺘﻌﻠﻴﻤﺎﺘﻪ ﻭﻗﺭﺍﺭﺍﺘﻪ
ﻴﻌﺘﻤﺩ ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ ﻋﻠﻰ ﻨﻭﻋﺎ ﻤﻥ ﺍﻟﺘﺫﻤﺭ ﻭﺍﻟﻤﻌﺎﺭﻀﺔ ﻓﻲ ﺤﻴﻥ " ﻗﺩ ﺘﻠﻘﻰ ﻓﻲ ﻜﺜﻴﺭ ﻤﻥ ﺍﻷﺤﻴﺎﻥ  ﻜﻤﺎ،ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﺔ
  . 3"ﺍﺴﺘﻤﺎﻟﺔ ﻭﺇﻗﻨﺎﻉ ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ ﺒﺎﻟﻭﺴﺎﺌل ﺍﻟﺴﻠﻴﻤﺔ ﻤﻥ ﺃﺠل ﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥ ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﻬﺩﻑ
ﻭﻗﺩ ﺍﺨﺘﻠﻔﺕ ﺁﺭﺍﺀ ﻋﻠﻤﺎﺀ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺤﻭل ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻭﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻓﻬﻨﺎﻙ ﻤﻥ ﻴﺭﻯ ﺃﻥ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ 
ﻫﻨﺎﻙ ﻤﻥ ﻴﺭﻯ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺠﺯﺀ ﻤﻥ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺒﻴﻨﻤﺎ ﻓﺭﻴﻕ ﺁﺨﺭ ﻴﺭﻯ ﺒﺄﻥ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻓﻥ ﻭﺃﻥ ﺠﺯﺀ ﻤﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ، ﻭ
  :ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻋﻠﻡ، ﻭﻴﻤﻜﻥ ﺘﻭﻀﻴﺢ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻭﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﻭﺍﻨﺏ ﺍﻵﺘﻴﺔ
ﻴﻅﻬﺭ ﺍﻟﺠﺎﻨﺏ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻟﻺﺩﺍﺭﺓ ﻤﻥ ﺨﻼل ﻜﻭﻨﻬﺎ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺘﻨﻅﻴﻡ  :ﺍﻟﺠﺎﻨﺏ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻟﻺﺩﺍﺭﺓ-1
ﺃﻭ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ﻭﻓﻲ   ﻓﻲ ﻗﻴﺎﻡ ﺍﻟﻤﺩﻴﺭ ﺃﻭ ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ ﺒﺘﻨﻅﻴﻡ ﻨﺸﺎﻁﺎﺕ ﺍﻟﻤﻌﻠﻤﻴﻥﻟﻠﻤﺸﺎﺭﻜﻴﻥ ﻤﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ، ﻭﻴﺘﻤﺜل
  . ﺍﻟﻨﻅﺎﻡ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﺒﺎﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻴﻪ، ﻭﺒﺎﻷﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺴﻌﻰ ﻟﺘﺤﻘﻴﻘﻪﺃﻗﺴﺎﻡﺭﺒﻁ ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ 
                                                
 .742:  ، ص7991، دار ﻏﺮﯾﺐ ﻟﻠﻄﺒﺎﻋﺔ واﻟﻨﺸﺮ، اﻟﻘﺎھﺮة، إدارة اﻟﻤﻮارد اﻟﺒﺸﺮﯾﺔ ﻋﻠﻲ اﻟﺴﻠﻤﻲ، - 1
، رﺳﺎﻟﺔ اﻟﺘﻐﯿﯿﺮ إدارة ﻣﺘﻄﻠﺒﺎت ﺿﻮء واﻟﺘﻌﻠﯿﻢ ﻓﻲ اﻟﺘﺮﺑﯿﺔ ﻟﻤﺪﯾﺮي اﻟﻘﯿﺎدﯾﺔ اﻷدواراﻟﺴﺒﯿﻌﻲ،  ﺑﺤﯿﺘﺮ ﺑﻦ اﷲ ﻋﺒﺪ ﺑﻦ ﻋﺒﯿﺪ - 2
  . 04: ، ص8002ﺑﯿﺔ، ﺟﺎﻣﻌﺔ أم اﻟﻘﺮى، دﻛﺘﻮراه ﻏﯿﺮ ﻣﻨﺸﻮرة، ﻛﻠﯿﺔ اﻟﺘﺮ
 .، وﻧﻔﺲ اﻟﺼﻔﺤﺔﻧﻔﺲ اﻟﻤﺮﺟﻊ - 3
  ﻋﻮﺍﻣﻞ ﻣﻌﺰﺯﺓ ﻟﻠﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻴﺔ                                                          :                  ﺍﻟﺮﺍﺑﻊﺍﻟﻔـــﺼﻞ 
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ﻴﺘﻤﺜل ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺠﺎﻨﺏ ﻓﻲ ﻗﻴﺎﻡ ﺍﻟﻤﺩﻴﺭ ﺃﻭ ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ ﺒﺘﻨﻅﻴﻡ ﻨﺸﺎﻁﺎﺕ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ : ﺍﻟﺠﺎﻨﺏ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻟﻺﺩﺍﺭﺓ-2
ﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺃﻭ ﺍﻟﻤﺩﺭﺴﺔ ﻟﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﻤﺸﺘﺭﻜﺔ، ﻭﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻫﻨﺎ ﻴﺘﻤﺤﻭﺭ ﻭﺘﻨﻅﻴﻤﺎﺕ ﺇﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻟﻠﻌﺎ
  .ﻫﺩﻓﻬﺎ ﻓﻲ ﺘﻨﺴﻴﻕ ﺠﻬﻭﺩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ
ﺭ ﺇﻥ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﺘﻨﻅﻴﻡ ﺇﻨﺴﺎﻨﻲ ﻭﻟﻴﺱ ﺘﻨﻅﻴﻡ ﺁﻟﻲ ﻭﻴﻤﺜل ﺍﻟﻌﻨﺼ :ﺍﻟﺠﺎﻨﺏ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻲ ﻟﻺﺩﺍﺭﺓ-3
  .ﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﻤﻨﺸﻭﺩﺓ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺴﻬﻡ ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻷﺍﻷﺨﺭﻯﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻲ ﺍﻟﻤﻜﺎﻨﺔ ﺍﻷﻭﻟﻰ ﺒﻴﻥ ﻤﺨﺘﻠﻑ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل 
ﻭﻤﻥ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﻨﻁﻠﻕ ﻓﺈﻥ ﻤﺤﻭﺭ ﺍﻟﺴﻠﻭﻙ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﻫﻡ ﺍﻷﺸﺨﺎﺹ ﻭﻟﻴﺱ ﺍﻷﺩﻭﺍﺕ،ﺃﻭ ﺍﻟﻁﺭﻕ، 
ﻭﻤﻥ ﻫﻨﺎ ﺃﻴﻀﺎﹰ ﻴﺘﻀﺢ ﺩﻭﺭ ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ ﺍﻟﺘﺭﺒﻭﻱ ﻓﻲ ﺘﻭﺠﻴﻪ ﺍﻟﻌﻨﺼﺭ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺃﻭ ﺍﻟﻤﺩﺭﺴﺔ، 
 ﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻪ ﻭﺇﺸﺭﺍﻜﻬﻡ ﻓﻲ ﻭﺠﻌﻠﻪ ﺃﻜﺜﺭ ﻓﺎﻋﻠﻴﺔ ﻤﻥ ﺨﻼل ﻗﻴﺎﻡ ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ ﺒﻌﻼﻗﺎﺕ ﺇﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻤﺘﺒﺎﺩﻟﺔ ﺒﻴﻨﻪ ﻭﺒﻴﻥ
ﻟﺫﺍ ﻓﺎﻹﺩﺍﺭﺓ .  ﺇﻟﻰ ﺁﺭﺍﺀﻫﻡ ﺤﻭل ﺍﻟﻤﻭﺍﻀﻴﻊ ﺫﺍﺕ ﺍﻷﻫﻤﻴﺔ ﻟﻠﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﻴﺔﻭﺍﻻﺴﺘﻤﺎﻉﻤﻨﺎﻗﺸﺔ ﺃﻤﻭﺭﻫﻡ 
ﻭﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻤﺘﻼﺯﻤﺘﺎﻥ، ﻻ ﻴﻤﻜﻥ ﻷﻱ ﻤﻨﻬﻤﺎ ﺃﻥ ﺘﻌﻤل ﺒﻔﺎﻋﻠﻴﺔ ﺩﻭﻥ ﺍﻷﺨﺭﻯ ﺇﺫ ﺇﻥ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻫﺩﻑ ﻭﺍﻹﺩﺍﺭﺓ 
  .1ﻭﺴﻴﻠﺔ
  ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ: ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ
ﺩﺍﻭل ﻜﻠﻤﺔ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻗﺩﻴﻤﺎ ﻭﺤﺩﻴﺜﺎ ﺤﻴﺙ ﺍﺸﺘﻬﺭﺕ ﻗﺩﻴﻤﺎ ﺒﺈﺭﺘﺒﺎﻁﻬﺎ ﺒﺎﻟﺤﺭﻭﺏ ﻭﺍﻟﻐﺯﻭﺍﺕ ﺘﻡ ﺘ
ﻭﺍﻟﻤﻌﺎﺭﻙ، ﻜﻤﺎ ﻜﺎﻨﺕ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﻌﻁﻴﺎﺕ ﺍﻟﺴﺒﺏ ﺍﻟﺭﺌﻴﺱ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﻌﺭﻑ ﺒﺎﻟﻘﻴﺎﺩﺓ، ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﺇﺨﺘﻼﻑ 
ﺍﻷﺯﻤﺎﻥ ﻓﺭﺽ ﺍﺨﺘﻼﻓﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻨﻅﺭ ﺇﻟﻰ ﻤﺎﻫﻴﺔ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻤﻥ ﻭﻗﺕ ﺇﻟﻰ ﺁﺨﺭ، ﺇﻻ ﺃﻨﻪ ﻭﻤﻬﻤﺎ ﻜﺎﻥ ﻤﻥ ﺤﺎل 
 ﻓﻲ ﺍﻷﺨﻴﺭ ﺘﺒﻘﻰ ﻓﻲ ﺇﺭﺘﺒﺎﻁ ﻻﺯﻡ ﺒﺸﺨﺼﻴﺔ ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ ﻭﺘﺼﺭﻓﻪ، ﻭﺇﻥ ﺃﺭﻭﻉ ﻗﻴﺎﺩﺓ ﺸﻬﺩﻫﺎ ﺍﻟﺘﺎﺭﻴﺦ ﻓﺈﻨﻬﺎ
ﻭﺃﻓﻀﻠﻬﺎ، ﻭﻟﻥ ﺘﺸﻬﺩ ﻟﻬﺎ ﻤﺜﻴﻼ ﺒﻌﺩﻫﺎ ﻫﻲ ﻗﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺭﺴﻭل ﻤﺤﻤﺩ ﺼﻠﻰ ﺍﷲ ﻋﻠﻴﻪ ﻭﺴﻠﻡ، ﺤﻴﺙ ﺠﻤﻊ ﻓﻴﻬﺎ 
  .2ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻘﻭﺓ ﺍﻟﻌﺴﻜﺭﻴﺔ ﻭﺍﻟﺠﻭﺍﻨﺏ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻭﺍﻟﺘﺭﺒﻭﻴﺔ، ﻭﻫﺫﻩ ﺼﻔﺎﺕ ﻟﻥ ﺘﺘﻭﻓﺭ ﻷﻱ ﻤﻥ ﺍﻟﻘﺎﺩﺓ
ﺎ ﺍﻨﻪ ﻤﻥ ﺍﻟﻭﺍﻀﺢ ﺃﻥ ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ ﻴﻜﻭﻥ ﺒﺎﺭﻋﺎ ﻓﻲ ﺠﺎﻨﺏ ﻭﺍﺤﺩ ﻓﺎﻟﻘﺎﺌﺩ ﺍﻟﻌﺴﻜﺭﻱ ﻻ ﺘﺘﻭﻓﺭ ﻟﺩﻴﻪ ﺍﻟﺠﻭﺍﻨﺏ ﻜﻤ
ﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔ ﻭﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻭﺍﻟﺘﺭﺒﻭﻴﺔ، ﺒل ﺘﺘﻨﺎﻓﻰ ﻤﻊ ﺍﻟﺠﻭﺍﻨﺏ ﺍﻟﻌﺴﻜﺭﻴﺔ ﺍﻟﻤﺒﻨﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﻤﺭ ﻭﺍﻟﻨﻬﻲ ﻭﻋﺩﻡ 
ﻜﺭﻴﺔ ﻭﺍﻟﻁﺎﻋﺔ ﺍﻟﻤﺨﺎﻟﻔﺔ ﻭﺍﻟﻁﺎﻋﺔ ﺍﻟﻌﻤﻴﺎﺀ ﻟﻠﻘﺎﺌﺩ، ﻓﺎﻟﻘﺎﺌﺩ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻤﺜﻼ ﻻ ﻨﺠﺩ ﻋﻨﺩﻩ ﺍﻟﺼﺭﺍﻤﺔ ﺍﻟﻌﺴ
  .ﺍﻟﻌﻤﻴﺎﺀ ﻭﻋﺩﻡ ﻤﺨﺎﻟﻔﺔ ﺍﻷﻭﺍﻤﺭ
                                                
 .021-411، ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ ﻧﻮاف ﻛﻨﻌﺎن، - 1
 .، ﻧﻔﺲ اﻟﺼﻔﺤﺔﻧﻔﺲ اﻟﻤﺮﺟﻊ - 2
  ﻋﻮﺍﻣﻞ ﻣﻌﺰﺯﺓ ﻟﻠﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻴﺔ                                                          :                  ﺍﻟﺮﺍﺑﻊﺍﻟﻔـــﺼﻞ 
 
-  651 - 
ﻭﺘﻌﺘﺒﺭ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻅﺎﻫﺭﺓ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺸﺄﻨﻬﺎ ﺸﺄﻥ ﻏﻴﺭﻫﺎ ﻤﻥ ﺍﻟﻅﻭﺍﻫﺭ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ، ﺘﻨﺸﺄ ﺘﻠﻘﺎﺌﻴﺎ ﻋﻥ 
ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻉ ﺍﻟﺒﺸﺭﻱ ﻭﺘﺅﺩﻱ ﻭﻅﺎﺌﻑ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻀﺭﻭﺭﻴﺔ ﻭﻫﻲ ﺘﺘﻨﺎﻭل ﺃﻴﻀﺎ ﺃﻟﻭﺍﻨﺎ ﻤﻥ 
  .ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻱ ﻭﺍﻟﺩﻴﻨﻲ ﻭﺍﻷﺨﻼﻗﻲ
 ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﻜﺒﺭﻯ ﻓﻲ ﻨﺠﺎﺡ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﺒﻴﺩ ﺃﻥ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻨﻔﺴﻬﺎ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻨﺴﺒﻴﺔ، ﺫﻟﻙ ﺃﻥ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻗﺩ ﻴﻜﻭﻥ ﻭﺘﻤﺜل
ﻗﺎﺌﺩﺍ ﻓﻲ ﻤﻭﻗﻑ ﻭﺘﺎﺒﻌﺎ ﻓﻲ ﺁﺨﺭ، ﻭﻤﻥ ﻫﻨﺎ ﻴﺭﺘﺒﻁ ﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺒﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻟﺩﻭﺭ ﻭﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﺭﺘﺒﺎﻁﺎ 
  .ﺎﺩﻱﻭﺜﻴﻘﺎ ﻭﺘﺭﺘﺒﻁ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺃﻴﻀﺎ ﺒﻨﻤﻁ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﻓﻌﻠﻴﻬﺎ ﻴﺘﻭﻗﻑ ﻤﺩﻯ ﻗﻴﺎﻡ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺒﺩﻭﺭ ﺍﻟﻘﻴ
ﻭﺇﻟﻰ ﺠﺎﻨﺏ ﻨﻤﻁ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﻫﻨﺎﻙ ﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺇﺩﺍﺭﻴﺔ ﻻﺯﻤﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ، ﻟﻠﻨﺠﺎﺡ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻬﺎ، ﻭﻴﺭﺘﺒﻁ ﺒﻜل 
: ﺫﻟﻙ ﺃﻴﻀﺎ ﻁﺭﻴﻘﺔ ﺇﺨﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻘﺎﺩﺓ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﻴﻥ ﻭﺘﺩﺭﻴﺒﻬﻡ، ﺤﺘﻰ ﻴﺘﻭﻓﺭﻭﺍ ﻋﻠﻰ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻷﺩﻭﺍﺕ ﻤﻨﻬﺎ
، ﺤﻴﺙ (ﺯﺘﻔﻭﻴﺽ ﺍﻟﺴﻠﻁﺔ، ﺇﺘﺎﺤﺔ ﺍﻟﻔﺭﺼﺔ ﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ، ﺇﺘﻘﺎﻥ ﺃﺴﻠﻭﺒﻲ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﻭﺍﻟﺘﺤﻔﻴ)
 ﻜﺎﻨﺕ ﻓﻜﻠﻤﺎ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ﻟﻸﻓﺭﺍﺩ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻤﻌﺎﻤﻠﺔ ﺨﻼل ﻤﻥ ﻭﻜﻔﺎﺀﺘﻬﺎ ﺃﻱ ﻤﻨﻅﻤﺔ ﻨﺠﺎﺡ ﻤﺩﻯﻴﻘﺎﺱ 
 ﺍﻟﻌﺏﺀ ﻴﺨﻔﻑ ﻓﺘﻔﻭﻴﺽ ﺍﻟﺴﻠﻁﺔ، 1ﻭﻓﺎﻋﻠﻴﺘﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﺘﻤﺎﻤﺎ  ﺫﻟﻙ ﺍﻨﻌﻜﺱ ﻭﺠﻴﺩﺓ ﻜﻔﺅﺓ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ
ﻓﻲ  ﻋﺔ ﻭﺍﻟﻤﺭﻭﻨﺔﺍﻟﺴﺭ ﺁﺨﺭ ﺇﻟﻰ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺠﺎﻨﺏ ﻤﻥ ﻭﻴﺅﺩﻯ ﺍﻻﺨﺘﺼﺎﺹ ﺍﻷﺼﻴل، ﺼﺎﺤﺏ ﻋﻥ ﺍﻟﺭﺌﻴﺱ
  ﺍﻟﺘﻲ ﻟﻁﺎﻟﻤﺎ ﺃﺜﺎﺭﺕ ﺠﺩﻻﹰ ﺼﻨﻊ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ، ﻭﻫﻭ ﻀﺭﺏ ﻤﻥ ﻀﺭﻭﺏ ﺍﻷﻋﻤﺎل ﺃﺩﺍﺀ
 ﺍﻟﺒﺎﻟﻐﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﻷﻫﻤﻴﺘﻬﺎ، 2ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻭﺍﻟﻌﻠﻭﻡ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺩﺍﺭﺱ ﺍﻟﻔﻜﺭﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﻭﺍﻫﺘﻤﺎﻤﺎﹰ ﻜﺒﻴﺭﻴﻥ
 ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ، ﻴﻨﻤﻲﺍﻟﻨﻔﺱ، ﻭ ﻓﻲ ﺯﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺜﻘﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﻴﺴﺎﻋﺩ ﺍﻟﺤﺩﻴﺜﺔ، ﻭﻷﻥ ﻤﺸﺎﺭﻜﺔ
  ﻴﺅﺩﻱ– ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ –ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺤﺎﺠﺔ  ﺇﺸﺒﺎﻉ ﻋﺩﻡ، ﻜﻤﺎ ﺃﻥ 3ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﻭﻴﻘﻀﻲ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺼﺭﺍﻋﺎﺕ ﺩﺍﺨل
 ﻓﻲ ﺍﺭﺘﻔﺎﻉ ﻤﻌﺩﻻﺕ ﺍﻟﻐﻴﺎﺏ ﻭﻨﻘﺹ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻴﺘﺴﺒﺏ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﻤﻤﺎ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﺘﻭﺍﺯﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﺇﻟﻰ ﺍﺨﺘﻼل






                                                
 .91:  ، ص89: ﻣﺠﻠﺔ اﻟﺘﻨﻤﯿﺔ اﻹدارﯾﺔ، ﻣﻌﮭﺪ اﻹدارة اﻟﻌﺎﻣﺔ، اﻟﺮﯾﺎض، اﻟﻌﺪد، اﻻدارة ﺑﺎﻟﺘﺠﻮلاﻟﻌﺎﯾﺪ ﺳﺮى إﺑﺮاھﯿﻢ،   - 1
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  ﺃﺭﻜﺎﻥ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻭﺨﺼﺎﺌﺼﻬﺎ: ﺍﻟﻤﺒﺤﺙ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ
 ﺃﻥ ﻨﻨﻌﺕ ﻅﺎﻫﺭﺓ ﻤﻌﻴﻨﺔ ﺒﺎﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺇﻻ ﺇﺫﺍ ﺘﻭﺍﻓﺭﺕ ﻀﻤﻥ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻨﺎﺱ، ﻟﻬﺎ ﻏﺎﻴﺔ ﻻ ﻴﻤﻜﻥ
  : ﻤﻥ ﺘﺠﻤﻌﻬﺎ، ﻭﻴﻤﻜﻥ ﻟﻠﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ ﻋﻠﻴﻬﺎ، ﻭﻫﻲ ﺫﺍﺕ ﺍﻟﺨﺼﺎﺌﺹ ﺍﻟﺴﺒﻌﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺴﻨﺘﻜﻠﻡ ﻋﻨﻬﺎ ﺃﺩﻨﺎﻩ
  ﺃﺭﻜﺎﻥ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ: ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻷﻭل
ﻜﺸﻑ ﻋﻥ ﻤﻔﻬﻭﻡ ﻗﺩ ﺤﺎﻭل ﻋﻠﻤﺎﺀ ﺍﻟﻨﻔﺱ ﻭﻋﻠﻤﺎﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻉ ﺍﻟ:  ﻭﺠﻭﺩ ﺠﻤﺎﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻨﺎﺱ-ﺃﻭﻻ
ﺃﻥ ﺃﻜﺜﺭ ﺍﻟﺘﻌﺭﻴﻔﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻭﻀﻌﺕ ﻟﺘﺤﺩﻴﺩ ﻤﻌﻨﻰ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ  (llidgotS" )ﺴﺘﻭﺠﺩﻴل"ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ، ﻭﻴﺭﻯ 
ﻭﺤﺩﺓ ﺘﺘﺄﻟﻑ ﻤﻥ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻴﺩﺭﻜﻭﻥ :"ﻭﻫﻲ ﺃﻨﻬﺎ( htimS" )ﺴﻤﻴﺙ"ﻤﻼﺌﻤﺔ ﻭﺸﻤﻭﻟﻴﺔ ﺘﻌﺭﻴﻑ 
ﺀ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻭﺤﺩﺘﻬﻡ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﻴﺔ، ﻭﻟﺩﻴﻬﻡ ﺍﻟﻘﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻤل ﺃﻭ ﻴﻌﻤﻠﻭﻥ ﺒﺎﻟﻔﻌل، ﺒﻁﺭﻴﻘﺔ ﻤﺘﺤﺩﺓ ﺇﺯﺍ
، ﻭﺃﻥ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻤﻜﻥ ﻋﻠﻰ ﺃﺴﺎﺴﻪ ﺘﻘﺭﻴﺭ ﻤﺎ ﺇﺫﺍ ﻜﺎﻨﺕ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻴﻤﻜﻥ ﻤﻥ " ﺘﺠﻤﻌﻬﻡ
 hcerK" )ﻜﺭﺵ ﻭ ﻜﺭﺘﺸﻔﻴﻠﺩ" ﻜﻤﺎ ﻴﺫﻫﺏ ﺇﻟﻰ ﺫﻟﻙ ﻜل ﻤﻥ -ﺃﻥ ﺘﺸﻜل ﺠﻤﺎﻋﺔ، ﻴﺭﺘﻜﺯ ﻋﻠﻰ ﺩﻋﺎﻤﺘﻴﻥ 
ﺍ ﻜﺠﻤﺎﻋﺔ،  ﻭﻫﻤﺎ ﺃﻥ ﻴﻤﺎﺭﺴﻭﺍ ﻭﺠﻭﺩﻫﻡ ﻜﺠﻤﺎﻋﺔ، ﺒﻤﻌﻨﻰ ﺃﻥ ﻴﻌﻤﻠﻭﺍ ﻭﻴﺴﺘﺠﻴﺒﻭ-( dleifhcturC dna
  .1ﻭﺃﻥ ﻴﺘﻔﺎﻋل ﻫﺅﻻﺀ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻤﻊ ﺒﻌﻀﻬﻡ ﺍﻟﺒﻌﺽ ﺘﻔﺎﻋﻼ ﻗﻭﻴﺎ ﻭﻨﺸﻴﻁﺎ
ﻭﺘﻔﺴﻴﺭ ﺫﻟﻙ، ﺃﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻴﺯﺩﺍﺩ ..ﺤﻴﺙ ﻴﻘﻭﻡ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺘﻔﺎﻋل ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﻋﺎﻤﻠﻲ ﺍﻟﻔﺎﻋﻠﻴﺔ ﻭﺍﻟﺠﺎﺫﺒﻴﺔ، 
  ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻤﻨﺠﺫﺒﻴﻥ ﺃﻜﺜﺭ ﻟﻠﻌﻤل ﻤﻊﺀﺍﻨﺠﺫﺍﺒﻬﻡ ﻓﻲ ﺍﻟﻐﺎﻟﺏ ﻨﺤﻭ ﺍﻟﻤﺠﻤﻭﻋﺎﺕ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﺔ، ﻭﺒﻘﺩﺭ ﻤﺎ ﻴﻜﻭﻥ ﻫﺅﻻ
ﺍﻟﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﺔ، ﺴﻴﺘﺠﻪ ﺴﻠﻭﻜﻬﻡ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﻓﻲ ﺯﻴﺎﺩﺓ ﻓﺎﻋﻠﻴﺔ ﺍﻟﻤﺠﻤﻭﻋﺔ، ﻭﺴﻴﺒﺫﻟﻭﻥ ﻏﺎﻴﺔ ﺠﻬﺩﻫﻡ 
  .2ﻟﻺﺒﻘﺎﺀ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻭﺍﻟﻤﺤﺎﻓﻅﺔ ﻋﻠﻰ ﻓﺎﻋﻠﻴﺘﻬﺎ
ﻭﺍﻟﺫﻱ ﻴﻌﺘﺒﺭ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ " ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ " ﻭﺍﻟﺫﻱ ﻴﻬﻤﻨﺎ ﻤﻥ ﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﻓﻲ ﻤﺠﺎل ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ 
ﺎﺩﺓ ﺒﻤﻔﻬﻭﻤﻬﺎ ﺍﻟﻌﺎﻡ ﺘﻌﺘﺒﺭ ﻅﺎﻫﺭﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﻓﺈﻥ ﺘﺤﺩﻴﺩ ﺸﻜﻼ ﺨﺎﺼﺎ ﻤﻥ ﺃﺸﻜﺎﻟﻬﺎ، ﻭﺒﻤﺎ ﺃﻥ ﺍﻟﻘﻴ
( epuorG" )ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ"ﻤﻌﻨﻰ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻭﻋﻨﺎﺼﺭ ﻭﺠﻭﺩﻫﺎ، ﻴﻘﺘﻀﻲ ﺇﻴﺠﺎﺩ ﺍﻟﺘﺤﺩﻴﺩ ﻟﻤﻌﻨﻰ ﺇﺼﻁﻼﺤﻲ 
ﺃﻨﻪ ﻟﻴﺱ ﻤﻥ ﺍﻟﺴﻬل ﺩﺍﺌﻤﺎ ﺘﺤﺩﻴﺩ ﻨﻘﻁﺔ ﺍﻻﻨﻁﻼﻕ " ﺴﺘﻭﺠﺩﻴل"، ﺤﻴﺙ ﻴﺭﻯ (noitasinagrO" )ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ"ﻭ
ﻟﻰ ﺘﻨﻅﻴﻡ، ﺤﻴﺙ ﺃﻥ ﻤﻌﻴﺎﺭ ﺍﻟﺘﻔﺭﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﻔﻬﻭﻤﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻭﺍﻗﻊ ﺍﻟﺤﻘﻴﻘﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺘﺤﻭل ﻓﻴﻬﺎ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﺇ
ﺍﻟﻌﻤﻠﻲ ﺩﻗﻴﻕ، ﻷﻥ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻟﻌﺎﺩﻴﺔ ﻴﺘﺒﺎﻴﻥ ﺃﻋﻀﺎﺅﻫﺎ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺎﺘﻬﻡ، ﻤﻤﺎ ﻴﺤﺘﻡ ﺃﻥ ﻴﻜﻭﻥ ﻫﻨﺎﻙ 
ﺸﺨﺹ ﻤﻐﺎﻴﺭ ﻟﺒﺎﻗﻲ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﻤﻥ ﺤﻴﺙ ﻗﺩﺭﺘﻪ ﻋﻠﻰ ﺘﻭﺠﻴﻪ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ، ﻭﺘﻌﺎﻭﻨﻪ ﻤﻌﻬﺎ ﻟﺘﺤﻘﻴﻕ 
ﻴﻘﻪ، ﻭﻴﺘﺭﺘﺏ ﻋﻠﻰ ﺘﻁﺒﻴﻕ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻔﺭﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻟﻬﺩﻑ ﺍﻟﻤﺸﺘﺭﻙ ﺍﻟﺫﻱ ﺘﺴﻌﻰ ﻟﺘﺤﻘ
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ﻴﺘﻤﻴﺯ ﻋﻥ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻟﻌﺎﺩﻴﺔ ﻓﻲ ﺃﻥ " ﺠﻤﺎﻋﺔ ﻤﻨﻅﻤﺔ " ﺃﻥ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﺒﺈﻋﺘﺒﺎﺭﻩ " ﺴﺘﻭﺠﺩﻴل"ﻭﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﻋﻨﺩ 
ﻭﺃﻥ " ﺠﻤﺎﻋﺔ ﻤﻨﻅﻤﺔ"ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻟﻌﺎﺩﻴﺔ ﻗﺩ ﻴﻜﻭﻥ ﻟﻬﺎ ﻗﺎﺩﺓ ﻭﻗﺩ ﻻ ﻴﻜﻭﻥ، ﻓﺈﺫﺍ ﻜﺎﻥ ﻟﻬﺎ ﻗﺎﺩﺓ ﺃﺼﺒﺤﺕ 
ﻴﺸﻌﺭﻭﻥ ﺒﺎﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﺸﺘﺭﻜﺔ ﻟﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ، ﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﺇﺴﺘﻤﺭﺍﺭ ﻭﺠﻭﺩ " ﺔ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤ"ﺃﻋﻀﺎﺀ 
ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ " ﺍﻟﻘﺎﺩﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﻴﻌﺘﺒﺭ ﻤﻥ ﺃﻫﻡ ﻤﻤﻴﺯﺍﺘﻬﺎ، ﻭﻤﻥ ﻜل ﻫﺫﺍ ﻨﺴﺘﻨﺘﺞ ﺇﺫﻥ ﺃﻥ 
 . 1ﺸﺭﻁ ﺃﺴﺎﺴﻲ ﻟﻭﺠﻭﺩ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ" ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ 
ﻡ ﻤﻥ ﻓﺭﺍﻍ، ﻭﺇﻨﻤﺎ ﻻﺒﺩ ﻭﺍﻟﻤﻘﺼﻭﺩ ﺒﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺃﻨﻬﺎ ﻻ ﺘﺘ:  ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ-ﺜﺎﻨﻴﺎ
ﻤﻥ ﻭﺠﻭﺩ ﺸﺨﺹ ﻤﺅﺜﺭ ﻭﺁﺨﺭ ﻤﺘﺄﺜﺭ، ﻭﺘﺘﻡ ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﻨﺸﺎﻁ ﺇﻴﺠﺎﺒﻲ ﻴﻤﺎﺭﺴﻪ ﻤﻥ ﻴﺘﻭﻟﻰ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ 
  .2ﻭﻫﻭ ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ، ﻭﻫﺫﺍ ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ ﻴﺠﺏ ﺃﻥ ﻻ ﻴﺨﺭﺝ ﻋﻥ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﻬﺩﻑ ﺍﻟﺫﻱ ﺘﺴﻌﻰ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﺇﻟﻰ ﺘﺤﻘﻴﻘﻪ
ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ، ﻓﻘﺩ ﻴﻜﻭﻥ ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﻜﻤﺎ ﺘﺘﻌﺩﺩ ﻭﺴﺎﺌل ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﻴﺴﺘﺨﺩﻤﻬﺎ ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ ﻟﻠﺘﺄﺜﻴﺭ ﻓﻲ 
ﺍﻟﺜﻭﺍﺏ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺘﻤﺜل ﺒﻤﺎ ﻴﻘﺩﻤﻪ ﻤﻥ ﻤﻜﺎﻓﺄﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺠﻬﺩ ﺍﻟﻤﺒﺫﻭل، ﻭﺘﺜﻴﺭ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻭﺴﻴﻠﺔ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺎﺕ ﺠﻴﺩﺓ ﻟﺩﻯ 
ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ، ﺘﺘﻤﺜل ﻓﻲ ﺭﻀﺎﻫﻡ ﻭﺇﺭﺘﻴﺎﺤﻬﻡ ﻟﺘﻘﺩﻴﺭ ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ ﻟﻤﺠﻬﻭﺩﺍﺘﻬﻡ، ﻭﻗﺩ ﺘﻜﻭﻥ ﻭﺴﻴﻠﺔ ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ 
ﺭﺍﺩ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ، ﻭﺘﻘﻭﻴﺔ ﺜﻘﺘﻬﻡ ﺒﺄﻨﻔﺴﻬﻡ، ﻭﺘﻭﺴﻴﻊ ﻟﻠﺘﺄﺜﻴﺭ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻤﻪ ﻟﻤﺜﻴﺭﺍﺕ ﻤﺘﻌﺩﺩﺓ ﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ ﻗﺩﺭﺍﺕ ﺃﻓ
  . 3ﻤﺩﺍﺭﻜﻬﻡ، ﻭﺘﺩﺭﻴﺒﻬﻡ ﻋﻠﻰ ﻤﻭﺍﺠﻬﺔ ﺇﺤﺘﻴﺎﺠﺎﺘﻬﻡ ﺍﻟﻀﺭﻭﺭﻴﺔ
 ﺘﺴﺘﻬﺩﻑ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ : ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﻤﺭﻏﻭﺒﺔ-ﺜﺎﻟﺜﺎ
ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﻤﺸﺘﺭﻜﺔ ﻭﺍﻟﻤﺭﻏﻭﺒﺔ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ، ﺭﻏﻡ ﺘﻌﺩﺩ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﺒﺤﻴﺙ ﻫﻨﺎﻙ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺨﺎﺼﺔ ﺒﺎﻟﻘﺎﺌﺩ، ﻭ
ﺨﺎﺼﺔ ﺒﺎﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﻜﻜل ﻭﺃﻫﺩﺍﻑ ﺨﺎﺼﺔ ﺒﻜل ﻓﺭﺩ ﻤﻥ ﺃﻓﺭﺍﺩﻫﺎ، ﻭﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ ﻫﺎﺘﻪ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻤﺎﺭﺴﻬﺎ ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ 
ل ﻴﻘﺼﺩ ﺒﻬﺎ ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ ﻓﻲ ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ ﻹﺴﺘﻐﻼﻟﻬﻡ ﻟﻐﺎﻴﺎﺕ ﻏﻴﺭ ﻤﻔﻴﺩﺓ ﻟﻬﻡ، ﺃﻭ ﻤﻔﻴﺩﺓ ﻟﻘﺎﺌﺩﻫﻡ ﻭﺤﺴﺏ، ﺒل 
ﺔ ﻭﻫﺎﻤﺔ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻫﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻤﻌﺎﻭﻨﺔ ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ ﻟﻴﻜﺘﺸﻔﻭﺍ ﺃﻨﻔﺴﻬﻡ ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻌﺘﺒﺭ ﻨﺎﻓﻌ
ﺇﻟﻴﻬﻡ، ﻭﻨﺘﻴﺠﺔ ﻤﺠﻬﻭﺩﺍﺕ ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ ﻓﻲ ﺘﻭﺠﻴﻪ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﻭﺭﻀﺎ ﺃﻓﺭﺍﺩﻫﺎ ﻋﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺠﻬﻭﺩﺍﺕ ﻫﻲ ﺍﻟﺘﻲ 
 . 4ﺘﺤﺩﺩ ﻨﺠﺎﺡ ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﻤﺸﺘﺭﻜﺔ ﻭﺍﻟﻤﺭﻏﻭﺒﺔ ﻟﻪ ﻭﻟﻠﺠﻤﺎﻋﺔ
ﻨﺨﻠﺹ ﻤﻥ ﻜل ﻤﺎ ﺴﻠﻑ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻅﺎﻫﺭﺓ ﻨﻔﺴﻴﺔ ﻭﺇﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺘﻘﻭﻡ ﻋﻠﻰ ﻋﻼﻗﺔ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩﻴﺔ ﻤﺘﺒﺎﺩﻟﺔ 
ﻴﻥ ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ ﻭﺒﺎﻗﻲ ﺃﻋﻀﺎﺀ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻘﻭﺩﻫﺎ، ﻴﻨﺘﺞ ﻋﻥ ﺘﻠﻙ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ، ﺒ
ﻭﺭﻏﺒﺔ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﻓﻲ ﺍﻹﻨﻘﻴﺎﺩ ﻟﻪ ﻹﺸﺒﺎﻉ ﺤﺎﺠﺎﺘﻬﺎ، ﻜﻤﺎ ﺃﻨﻪ ﻻ ﻗﺎﺌﺩ ﻓﻲ ﺠﻤﺎﻋﺔ ﻤﻥ ﻏﻴﺭ ﻫﺩﻑ ﺘﺴﻌﻰ 
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ﻌﺔ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﻟﺘﺤﻘﻴﻘﻪ، ﻭﻫﻭ ﺃﻫﻡ ﻋﻨﺼﺭ ﻟﻺﻟﺘﻘﺎﺀ ﺒﻴﻥ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﻭﺍﻟﻘﺎﺌﺩ ﻭﻤﺠﺎل ﻨﺸﺎﻁﻬﺎ ﻭﻁﺒﻴ
  . ﺘﻜﻭﻴﻨﻬﺎ، ﻭﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻓﺎﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺘﻌﻨﻲ ﺍﻟﻌﻤل ﻤﻊ ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ ﻭﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ ﻓﻴﻬﻡ ﻟﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﻤﻌﻴﻨﺔ
  ﺨﺼﺎﺌﺹ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ: ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ
ﺍﻟﻘﻭﺓ ﺃﻭ : ﺜﺎﻟﺜﺎﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ، : ﺜﺎﻨﻴﺎﺍﻟﺭﺅﻴﺔ،  :ﺃﻭﻻﺨﺼﺎﺌﺹ ﻴﺠﺏ ﺃﻥ ﻴﺘﺤﻠﻰ ﺒﻬﺎ ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ ﺴﺒﻌﺔ ﻫﻲ 
ﻤﻊ ﻗﺩﺭﺓ ﺍﻟﺘﻜﻴﻑ : ﺴﺎﺩﺴﺎ، ﻌﻠﻭﻤﺎﺕﻟﺒﺤﺙ ﻋﻥ ﺍﻟﻤﻗﺩﺭﺓ ﺍ: ﺨﺎﻤﺴﺎ ﺍﻟﺫﻜﺎﺀ ﺍﻟﻌﺎﻁﻔﻲ،: ﺭﺍﺒﻌﺎ، ﺍﻟﻜﺭﺯﻤﺎ
 : ﻭﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﻨﻭﺭﺩﻫﺎ ﻜﻤﺎ ﻴﻠﻲﺘﺼﺎل،ﻓﻥ ﺍﻻ: ﺴﺎﺒﻌﺎﻑ، ﻭﺍﻟﻅﺭ
  ﺍﻟﺭﺅﻴﺔ : ﺃﻭﻻ
، ﻜﻤﺎ ﺃﻨﻪ ﻟﻴﺱ ﻤﻥ ﺸﺭﻭﻁ 1ﺘﺒﺎﻉﺍﻷﺤﻔﺯ ﺘﻤﻌﻨﻰ، ﻭﺍﻟ ﻭﺘﻌﻁﺘﺠﺎﻩ، ﺍﻻ ﺘﻭﻀﺢ ﻤﺴﺘﻘﺒﻠﻴﺔ ﺭﺅﻴﺔ ﺌﺩﻘﺎﻟﻠ
 dna sinneB" )ﻨﺎﻨﻭﺱﺒﻨﻴﺱ ﻭ"ﻭﺠﻭﺩ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺭﺅﻴﺔ ﻭﺠﻭﺩ ﺍﻹﺭﺍﺩﺓ ﺍﻟﻘﻭﻴﺔ، ﺤﻴﺙ ﻴﺭﻯ ﻜل ﻤﻥ 
ﻟﺘﺤﻘﻴﻕ ﻫﺩﻑ ﺃﻭ ﺘﺤﻘﻴﻕ  ﺄﻫﻤﻴﺔ ﻭﺠﻭﺩ ﺍﻟﻌﺯﻴﻤﺔ ﺍﻟﻘﻭﻴﺔﺍﻟﻘﻭل ﺒﻻ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻟﻤﺒﺎﻟﻐﺔ ﻓﻲ : "ﺒﺄﻨﻪ( sunaN
ﻓﻲ ﺤﻴﻥ   ﻟﻸﺘﺒﺎﻉ،ﺍﻟﻤﻌﻨﻰﻴﺼﻨﻊ  ،- ﺍﻟﺭﺅﻴﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﺒﻠﻴﺔ - ﺍﻻﺘﺠﺎﻩﺒﻬﺫﺍ ﺍﻟﺸﻌﻭﺭ ، ﻜﻤﺎ ﺃﻥ 2"ﻤﻘﻨﻌﺔﺭﺅﻴﺔ 
ﻥ ﻴﻁﻤﺤﻭﻥ ﺇﻟﻰ ﻭﻟﺌﻙ ﺍﻟﺫﻴ ﻟﻜﻥ ﻷ ... ﻤﻥ ﻭﺠﻭﺩﻫﺎﺍﻟﻤﻌﻨﻰﺘﻔﺘﻘﺭ ﺇﻟﻰ ﻭﺍﻟﻨﺎﺱ  ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕﺍﻟﻜﺜﻴﺭ "ﺃﻥ 
 ﺇﻟﻰ ﻫﺫﺍﻋﻤﻕ ﺤﺎﺠﺔ ﺍﻹﻨﺴﺎﻥ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﻭ ﻴﺠﺏ ﺃﻻ ﻨﻘﻠل ﻤﻥ ، ﺤﻴﺙ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔﻲ ﻤﺜل ﻓ ﻤﻬﻤﺔﺃﺩﻭﺍﺭ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ
ﺎﻟﻘﻴﻡ ﻭﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﻤﺸﺘﺭﻜﺔ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ، ﻫﻭ ﺠﻌل ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻴﻠﺘﺯﻤﻭﻥ ﺒﺜﻘﺎﻓﺔ  ﺃﺴﺎﺱ، ﺤﻴﺙ ﺃﻥ 3"ﺍﻟﻤﻌﻨﻰ
 .ﻬﺎﺩﺍﺨﻠ
  ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ: ﺜﺎﻨﻴﺎ
ﺙ ﺫﻟﻙ ﺍﻟﻨﻭﻉ ﻤﻥ ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺘﺭﻜﻪ ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ ، ﺤﻴﻗﻀﻴﺔ ﻤﺤﻭﺭﻴﺔ ﺘﺒﺎﻉﺍﻷﻘﺎﺩﺓ ﻭﺍﻟﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ 
ﻴﺘﻡ ، ﺤﻴﺙ ﺸﺨﺼﻴﺔﺇﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺘﺒﺎﺩﻟﻴﺔ ﺃﻜﺜﺭ ﻤﻨﻬﺎ ﻋﻼﻗﺎﺕ  ﻋﺒﺎﺭﺓ ﻋﻥ ﻘﻴﺎﺩﺓﻋﻠﻰ ﺃﺘﺒﺎﻋﻪ ﻤﻬﻡ ﺠﺩﺍ، ﻓﺎﻟ
ﺃﺒﻌﺩ ﻤﻥ ﺫﻟﻙ  ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ  ﻭﺴﻴﺘﻡ ﺘﻁﻭﻴﺭ،4" ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ ﻭﺍﻟﺘﺎﺒﻌﻴﻥ ﻭﺍﻟﺘﺒﺎﺩلﺍﻟﺘﻔﺎﻋل"ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻤﻬﺎ ﻹﻨﺸﺎﺀ 
ﻋﻤﻠﻴﺔ  ﻓﻲ "ﺘﺒﺎﻉﺍﻷﻋﻠﻰ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺔ  ﻭﺍﻀﺢ ﻌﺘﻤﺩ ﺒﺸﻜل ﻫﻨﺎ ﺘﻘﻴﺎﺩﺓﻟﻓﺎ ، ﺍﻟﺫﻜﺎﺀ ﺍﻟﻌﺎﻁﻔﻲﻨﺘﻁﺭﻕ ﺇﻟﻰﻋﻨﺩﻤﺎ 
ﻘﻴﺎﺩﺓ ، ﻓﻼ ﻴﺘﻡ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ ﻭﻻ ﺘﻜﻭﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻭﺍﻟﺤﻔﺎﻅ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻨﺸﺎﻁ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﻲﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﻐﺎﻴﺔ ﺘﻨﻁﻭﻱ ﻋﻠﻰ 
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. 1ﻤﻥ ﺍﻷﻫﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﺴﻴﺎﻗﺎﺕ ﺍﻟﺘﻌﺎﻤل ﻤﻊ ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ ﻗﺩﺭﺇﻻ ﻓﻲ ﻭﺠﻭﺩ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻷﺘﺒﺎﻉ، ﻓﻬﻲ ﻋﻠﻰ 
  . ﻋﻤل ﻤﺎﻓﻲﻟﻼﻨﺨﺭﺍﻁ    ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ ﻓﻲ ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ،ﺍﺕﺃﺴﻠﻭﺏ ﻭﺇﺠﺭﺍﺀﻭﻗﺩ ﻴﺨﺘﻠﻑ 
  ﺍﻟﻘﻭﺓ ﻭﺍﻟﻜﺎﺭﺯﻤﺎ : ﺜﺎﻟﺜﺎ
ﺎﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻫﻲ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻨﺎﺼﺭ ﺍﻟﻤﻬﻤﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻫﻲ ﻜﺎﺭﺯﻤﺎ ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ، ﻭﺠﺎﺫﺒﻴﺘﻪ ﺍﻟﻤﻘﻨﻌﺔ ﻟﻶﺨﺭﻴﻥ، ﻓ
 ﺘﺭﻜﻴﺯ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﻋﻠﻰ ﺤل ﻤﺸﻜﻼﺕ ﻓﻲ ﺍﻷﺘﺒﺎﻉ، ﺍﻟﻤﺴﺘﻌﺩﻴﻥ ﻟﻠﻤﺸﺎﺭﻜﻴﻥ ﺍﻟﻘﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺤﺼﻭل ﻋﻠﻰ
 ﻋﻴﻡ ﻜﺎﺭﺯﻤﺎ ﺍﻟﺯﻓﻲ ﻜﺜﻴﺭ ﻤﻥ ﺍﻷﺤﻴﺎﻥﻋﻠﻰ ﻗﺩﺭ ﻜﺒﻴﺭ ﻤﻥ ﺇﻫﺘﻤﺎﻡ ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ، ﻭﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺴﺘﺤﻭﺫ 
، ﺤﻴﺙ ﻜﺘﺏ ﻓﻲ ﻟﻭﺤﺔ ﻤﻥ ﺭﺅﻴﺘﻪﺘﺤﻘﻴﻕ  ﻓﻲ ﻁ ﻤﺎ ﺘﻘﻨﻊ ﺍﻟﻨﺎﺱ ﺒﺎﻻﻨﺨﺭﺍﻗﻀﻴﺔ ﺃﻭ ﻤﺸﻜﻠﺔ  ﺘﺠﺎﻩﻭﺭﺅﻴﺘﻪ
( tocpE" )ﺇﺒﻜﻭﺕ"ﻓﻲ ( yensiD tlaW" )ﻭﺍﻟﺕ ﺩﻴﺯﻨﻲ"ﺍﻟﻠﻭﺤﺎﺕ، ﻤﻘﻭﻟﺔ ﻤﻨﺴﻭﺒﺔ ﻟﻠﺸﺨﺼﻴﺔ ﺍﻟﻤﻌﺭﻭﻓﺔ 
  .2 "ﻬﺎﺇﺫﺍ ﻜﻨﺕ ﺘﺴﺘﻁﻴﻊ ﺍﻟﺤﻠﻡ، ﻴﻤﻜﻨﻙ ﺃﻥ ﺘﻔﻌﻠ" ﻨﺹﺘ ﻓﻠﻭﺭﻴﺩﺍ،  ،(odnalrO" )ﺃﻭﺭﻻﻨﺩﻭ" ﻓﻲ
   ﺍﻟﺫﻜﺎﺀ ﺍﻟﻌﺎﻁﻔﻲ:ﺎﺭﺍﺒﻌ
ﺴﻭﺍﺀ ﻜﺎﻨﻭﺍ ﺩﺍﺌﻤﺎ ﻤﺎ ﻟﻌﺏ ﺍﻟﻘﺎﺩﺓ ﺩﻭﺭﺍ ﻋﺎﻁﻔﻴﺎ ﻤﻨﺫ ﺍﻷﺯل، ﻭﻻ ﺸﻙ ﺃﻥ ﻤﺤﺎﻓﻅﺔ ﻗﺎﺩﺓ ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔ "
ﺃﻥ ﺒﺴﺒﺏ ﻜﺎﻥ ﻤﻨﻪ،  ﺠﺯﺀ ﻜﺒﻴﺭ ، ﻓﻲﻋﻠﻰ ﻤﻜﺎﻨﺘﻬﻡ (ﻤﺫﻫﺏ ﺍﻻﻋﺘﻘﺎﺩ ﺒﺎﻟﺸﻴﺎﻁﻴﻥ )ﻤﺸﺎﻴﺦ ﺃﻭ ﺸﺎﻤﺎﻥ
ﺔ  ﺇﻴﺠﺎﺒﻴﺔﺒﻴﺌﺎﺕ ﻋﺎﻁﻔﻴﻴﺨﻠﻘﻭﻥ  ﺘﺸﻴﺭ ﺍﻟﺩﻻﺌل ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﺍﻟﻘﺎﺩﺓ ﺍﻟﺫﻴﻥ ، ﺤﻴﺙ3"ﻬﻡ ﻜﺎﻨﺕ ﻤﻘﻨﻌﺔ ﻋﺎﻁﻔﻴﺎﻗﻴﺎﺩﺘ
ﻜﻠﻤﺎﺕ ﻤﺜل ﻨﺎ ﻟﻤﺍﺴﺘﺨﺩﺇ ﻭﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻏﻡ ﻤﻥ ، ﻓﻭﺍﺌﺩ ﺍﻟﻨﺠﺎﺡ ﻁﻭﻴﻠﺔ ﺍﻷﺠل ﻓﻲ ﻋﺎﻟﻡ ﺍﻷﻋﻤﺎلﻴﺠﻨﻭﻥ
ﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟ"ﺇﻟﻰ ﺃﻥ،ﺒﻁﺭﻴﻘﺔ ﺃﻭ ﺒﺄﺨﺭﻯ ﺸﻴﺭ ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ، ﻓﺈﻨﻨﺎ ﻨ ﻟﻭﺼﻑ ،ﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ، ﻭﺍﻟﻔﻜﺭﺍﻹﻘﻭﺓ،  ﺍﻟﺍﻟﺭﺅﻴﺔ،
 .4"ﻨﺎﻌﻅﻴﻤﺔ ﺘﻌﻤل ﻤﻥ ﺨﻼل ﻋﻭﺍﻁﻔﺍﻟ
  ﺍﻟﻘﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺠﻤﻊ ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ: ﺨﺎﻤﺴﺎ
ﺒﺤﺙ ﺍﻟﻘﺎﺩﺓ ﻋﻥ ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﻭﺘﺸﺠﻴﻊ ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ ﻟﻠﺤﺫﻭ ﺤﺫﻭﻫﻡ، ﻭﻜﺜﻴﺭﺍ ﻤﺎ ﻴﺩﻋﻭﺍ ﺍﻟﻘﺎﺩﺓ ﺇﻟﻰ 
 ﺎﺩﻗﻴﻘﺎ ﻬﺎﻤﺔ ﺘﺘﻁﻠﺏ ﻓﻬﻤﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﺇﺘﺨﺎﺫ ﻗﺭﺍﺭﺍﺕ، ﻭﻤﻊ ﺫﻟﻙ ﻓﺎﻟﻘﺎﺩﺓ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻭﻥ ﻴﻌﻠﻤﻭﻥ ﺃﻥ ﺍﻟ ﺴﺭﻋﺔ
  ﺍﻟﻤﻁﺭﻭﺤﺔﻨﻤﺎﺫﺝ ﺤل ﺍﻟﻤﺸﻜﻠﺔ  ﻓﺈﻥ ﻤﻌﻅﻡﻜﺫﻟﻙ ، ﻭﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭﺍﺕ ﺍﻟﺩﺍﺨﻠﻴﺔ ﻭﺍﻟﺨﺎﺭﺠﻴﺔﺍﻟﻌﻭﺍﻗﺏ، ﻟﻠﺒﺩﺍﺌل،
ﻭﺍﻟﻤﺭﺠﻊ ﺃﻥ ﺍﻟﻘﺎﺩﺓ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻭﻥ ﻫﻡ ﺍﻷﻜﺜﺭ  ،ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﻜﻤﺭﺤﻠﺔ ﺤﻴﻭﻴﺔ ﻓﻲ" ﺠﻤﻊ ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ"ﺘﺸﻤل 
ﻨﻔﺱ ﻪ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻬﻡ ﻭﺒ ﻭﻟﻜﻨﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﻥ، ﻗﺒل ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﻤﻥ ﻨﻅﺭﺍﺌﻬﻡ ﻏﻴﺭ ﺤﺼﻭﻻ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ
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 ﻓﻲ ﻭﺍﻗﻊ ﻩﺘﺄﺜﻴﺭ ﻓﻲ ﻠﺼﻔﺎﺕ ﺍﻟﺘﺤﻭﻴﻠﻴﺔ،ﻪ، ﻭﺍﻤﺘﻼﻜﻪ ﻟﺃﺘﺒﺎﻋﻋﻠﻰ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﻤﺜل ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ  ﺤﻅ ﺍﻟﻘﺩﺭ ﺃﻥ ﻨﻼ
ﻴﺘﻌﺩﺍﻩ ﺍﻷﻤﺭ ﺇﻟﻰ ﻓﻲ ﻜﺜﻴﺭ ﻤﻥ ﺍﻷﺤﻴﺎﻥ ﻭ ﻓﻲ ﺴﻠﻭﻜﻴﺎﺕ ﺍﻟﺒﺤﺙ ﻋﻥ ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﻪﺎﻨﺨﺭﺍﻁ ﺒﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻪ
  .1ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓﻲ ﺃﻜﺜﺭ ﻤﻥ ﺫﻟﻙ
  ﻑﻭﺍﻟﻅﺭﻤﻊ ﺍﻟﻘﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻜﻴﻑ : ﺴﺎﺩﺴﺎ
ﻓﻘﺩ ﻴﻔﺸل  ،ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺘﺩﺨلﻩ  ﻨﻭﻉ ﺍﻟﻨﺸﺎﻁ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺩﻋﻭﺎﺌﺩ ﺒﺼﺩﺩﻩﺍﻟﻅﺭﻑ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻜﻭﻥ ﺍﻟﻘﻴﺤﺩﺩ ﺴﻴﺎﻕ 
ﻜﻼﺭﻙ ﻭ "ﺫﻫﺏ ﺇﻟﻰ ﺫﻟﻙ ﻜل ﻤﻥ ﻜﻤﺎ ﻤﺩﻴﺭ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻟﺠﻴﺩ ﻓﻲ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺇﺤﺩﻯ ﻤﺼﺎﻟﺢ ﻤﺨﺯﻥ ﻤﺅﺴﺴﺘﻪ، 
 ،2" ﺤﻴﻨﻤﺎ ﻴﻤﺘﻠﻜﻭﻥ ﻤﻔﺎﺘﻴﺢ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺇﻻﻴﺴﺘﺤﻕ ﺃﻥ ﻴﺴﺘﺩﻋﻰ ﺍﻟﻘﺎﺩﺓ ﻻ  " ﻪﺃﻨ( kralC dna kralC" )ﻜﻼﺭﻙ
ﻴﺔ ﻭﻟﻌل ﺃﻓﻀل ﺘﻔﺴﻴﺭ ﻟﻜﻴﻔﻫﻡ، ﻤﺎ ﻴﺤﺩﺩ ﺃﺩﻭﺍﺭﻫﻲ ﻑ ﻏﺎﻟﺒﺎ ﻭ ﻷﻥ ﺍﻟﻅﺭﻻ ﻴﺼﺒﺢ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺩﺍﺌﻤﺎ ﻗﺎﺩﺓ
 ﻭﺠﻭﺏ ﺍﻟﺘﺄﻗﻠﻡ ﻫﻲ ﺒﺸﻜل ﻤﻠﺤﻭﻅ - ﺘﺸﻴﺭ ﺍﻟﺒﺤﻭﺙ ﻜﻤﺎ - ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﺔ"ﻫﻭ ﺃﻥ ﻨﻼﺤﻅ ﺃﻥ  ﻟﻘﺎﺩﺓﻋﻤل ﺍ
ﺩ ﻤﻊ ﻤﺨﺘﻠﻑ ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﻴﺔ ﻓﺈﻨﻪ ﻴﻤﺎﺭﺴﻭﻥ ﺌﺒﺘﻜﻴﻑ ﺍﻟﻘﺎﻓ. 3"ﻤﻊ ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺠﺩ ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ ﻨﻔﺴﻪ ﻓﻴﻬﺎ
ﻤﺜل  ":ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻹﺭﺘﺠﺎل ﺒﻘﻭﻟﻪ" ﻻﻋﺏ ﺍﻟﺒﻴﺎﻨﻭ"، ﻭﻗﺩ ﺸﺒﻪ ﺃﺤﺩﻫﻡ ﺫﻟﻙ ﺏ ﺒﺨﺒﺭﺓ ﺠﺩﻴﺩﺓﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻜل ﻤﺭﺓ
 ﺩﺍﺌﻡ ﻟﻠﺨﺭﻭﺝ ﻋﻥ ﻋﻠﻰ ﺍﺴﺘﻌﺩﺍﺩﻓﻬﻡ  ﺍﻻﺭﺘﺠﺎل، ﺒﺭﺍﻋﺔ ﺇﻟﻰ ﻭﻥﺤﺘﺎﺠ ﻴﻘﺎﺩﺓ ﺃﻴﻀﺎﺍﻟﻻﻋﺒﻲ ﺍﻟﺒﻴﺎﻨﻭ، 
 .4"، ﻭﺘﺨﻴل ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﺒل ﺍﻟﺫﻱ ﻟﻡ ﻴﺤﻥ ﺒﻌﺩﺇﻟﻰ ﺃﺤﺎﺴﻴﺴﻬﻡﺍﻻﺴﺘﻤﺎﻉ ﺍﻟﻤﺄﻟﻭﻑ ﻭ
  ﺘﺼﺎلﺇﻤﺘﻼﻙ ﻓﻥ ﺍﻻ: ﺴﺎﺒﻌﺎ
 ﻋﻥ  ﺭﺠﺎل ﺍﻷﻋﻤﺎلﻥ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻭﻋﻥﻔﻲ ﻜﺘﺎﺒﺎﺕ ﻋ، ﻓﺍﻻﺘﺼﺎلﻥ ﺃﺴﺎﺴﻴﺎﺕ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﻨﺎﺠﺤﺔ ﻤ
، ﻭﻫﺫﺍ ﺍﻟﻘﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻭﺍﺼل ﺒﻔﻌﺎﻟﻴﺔﻅﻬﺭ ﺃﻨﻪ ﻜﺎﻥ ﻟﺩﻴﻬﻡ  ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ، ﻬﻡﺃﺯﻤﺎﺘﺨﺒﺭﺘﻬﻡ ﻋﻥ ﺤﻠﻭﻟﻬﻡ ﻓﻲ 
ﻓﺎﻟﻤﻔﺘﺎﺡ ﻫﻭ ﺘﺒﺎﺩل ﺍﻟﺤﺩﻴﺙ،  ،5"ﺍﻟﺘﻲ ﻤﻥ ﺍﻟﻭﺍﺠﺏ ﺘﻨﻤﻴﺘﻬﺎﺃﻫﻡ ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﻤﻥ ﻴﻅﻬﺭ ﻤﺭﺍﺭﺍ ﻭﺘﻜﺭﺍﺭﺍ ﺃﻨﻬﺎ 
ﻤﺎﺫﺍ ﻴﻔﻌل ، ﻭ"ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ ﺍﻟﻘﺩﻭﺓ"ﻭﺇﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺭﻤﺯﻴﺔ ﺍﻟﺴﻠﻭﻙ ﺒﻐﺭﺽ ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﺘﺒﺎﻉ، ﺒﻤﺎ ﻴﺴﻤﻰ ﺼﻭﺭﺓ 
ﺴﺭﺩ " ﻴﺸﻜل ،ﺍﻟﻨﻭﺍﺤﻲﺍﻟﻌﺩﻴﺩ ﻤﻥ   ﻓﻲ؟، ﻭﻴﻭﺠﻬﻭﻥ ﺇﻨﺘﺒﺎﻫﻬﻡﺃﺘﺒﺎﻋﻬﻡﺍﻟﻘﺎﺩﺓ ﻭﻜﻴﻑ ﻴﻜﺴﺒﻭﻥ ﺜﻘﺔ 
ﺒﻴﻥ ﻠﻴﺱ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺴﺘﻐﺭﺏ ﺃﻥ ﻜﻤﻴﺔ ﻻ ﺒﺄﺱ ﺒﻬﺎ ﻤﻥ ﺍﻟﺜﻘﺔ ، ﻓ6ﺠﺯﺀ ﻤﻥ ﺘﺄﺜﻴﺭﻫﻡ( gnilletyrotS" )ﺍﻟﻘﺼﺹ
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 lanoitazinagro eht rof saedi weN :egareveL .noitacov dna ecitcarp sa kroW ,M senoJ -  4
 .2 :p ,0002 ,redael
 .82 :p ,9991 ,ssenisuB s’noitaN .tcepser seeyolpme slliks pihsredaeL ,M  reirraB -  5
 tsetaerg,s’dlrow eht tahW :selur eht lla kaerb ,tsriF ,C ,namffoC & ,.M ,mahgnikcuB -  6
 .143 :p ,9991 ,retsuhcS & nomiS :kroY weN .yltnereffid od sreganam
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 ﻤﻔﺘﺎﺡ:"ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ( rendraG" )ﻏﺎﺭﺩﻨﺭ" ، ﺤﻴﺙ ﻴﺨﻠﺹﺒﻨﻰ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺭﻭﺍﻴﺔ ﺍﻟﻘﺼﺹﺘﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ 
 ﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺍﻟﻔﻌﺎل ﺘﺘﻴﺢ ﻟﻠﻘﺎﺌﺩ ﺃﻥ ، ﺤﻴﺙ ﺃﻥ1"ﻟﻘﺼﺔﺤﻭل ﺍ ﺍﻟﺘﻭﺍﺼل ﺍﻟﻔﻌﺎل  ﺫﻟﻙﻫﻭ ﻟﻘﻴﺎﺩﺓﺍ
 ﻔﺔ، ﻟﻐﻭﻴﺔ ﻤﺨﺘﻠﺍﻫﺫﺍ ﻴﺤﺙ ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ ﺃﻥ ﻴﺴﺘﺨﺩﻡ ﺭﻤﻭﺯﺍﻹﺘﺒﺎﻉ، ﻭﻴﺼﻭﻍ ﻭﻴﻭﺠﻪ ﺘﻔﺎﻋﻠﻪ ﺍﻟﻤﺒﺎﺸﺭ ﻤﻊ 
، ﺤﻴﺙ ﻴﺩﻋﻭ "ﺍﻟﺯﻋﻴﻡ ﻴﺩﻴﺭ ﺍﻟﻤﻌﺎﻨﻲ"ﻓـ   ﺍﻟﺨﺎﺼﺔﺍﺴﺘﻌﺎﺭﺍﺕ، ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ ﻋﻠﻰ ﺭﺅﻴﺔ ﺍﻷﺘﺒﺎﻉ ﻟﻌﻭﺍﻟﻤﻬﻡ
ﻟﺘﺴﺭﻴﻊ ﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥ ﺒﻴﻥ ( gnilletyrots tratspmuj) "ﺍﻟﺘﺤﺭﻴﻙ ﺒﺎﻟﻘﺼﺔ"ﻤﺎ ﻴﺴﻤﻴﻪ ﺇﻟﻰ ( nahaK" )ﻜﺎﻫﺎﻥ"
  .2ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ
ﻊ ﺍﻟﺼﺩﻯ ﻟﻌﻤﻠﻴﺔ  ﻭﺭﺠﺭﺩﻭﺩ ﺍﻟﻔﻌل،ﻭﻓﻬﻡ ﻭﻴﺸﻤل ﺍﻟﺘﻭﺍﺼل ﺃﻴﻀﺎ ﺍﻻﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺍﻟﻔﻌﺎل ﻟﻼﺴﺘﻤﺎﻉ، 
ﻫﻲ ﺍﻟﺴﺒﺏ ﺍﻟﺭﺌﻴﺴﻲ ﻷﻜﺜﺭ ﻤﻥ ﻨﺼﻑ ﺠﻤﻴﻊ ﻤﺸﺎﻜل ﺍﻷﺩﺍﺀ  ﻜﺎﻓﻴﺔﺍﻟ ﺃﺨﻴﺭﺍ، ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﻏﻴﺭ ،3ﺍﻻﺘﺼﺎل
ﻴﻤﻜﻨﻙ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺒﻨﺴﺒﺔ ﺤﻴﺙ ،  ﺍﻻﺘﺼﺎل ﻤﻥ ﺨﻼل ﺘﺤﺴﻴﻥ ﻨﻭﻋﻴﺔ ﻭﺘﻭﻗﻴﺕﻋﻨﺩ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ،
 .ﻟﻠﻘﻴﺎﺩﺓﺍﻟﺨﺎﺼﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﻤﺴﺔ  ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﻓﻲ ﺃﺸﺭﻨﺎ ﺇﻟﻰ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺘﺄﺜﻴﺭﻭﻗﺩ ، % 405 ﺇﻟﻰ %02
ﻗﺎﺌﻤﺔ ﻭﺍﺤﺩﺓ ﺸﺎﻤﻠﺔ ﻤﻥ " ﻭﺠﺩﺘﻻ ، ﺤﻴﺙ ﻨﺸﻴﺭ ﺇﻟﻰ ﺃﻨﻪ ﻠﻘﻴﺎﺩﺓﻟﺴﺒﻌﺔ  ﺍﻟﺍﻟﻌﺎﻤﺔﺍﻟﺨﺼﺎﺌﺹ ﻫﺫﻩ ﻫﻲ 
  ."ﻠﻘﻴﺎﺩﺓﻟﻻ ﻴﻭﺠﺩ ﻤﺴﺎﺭ ﻭﺍﺤﺩ ﻜﻤﺎ ﺍﻟﺼﻔﺎﺕ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﻴﺔ 
  :5ﻜﻤﺎ ﺃﻀﺎﻑ ﺒﻌﻀﻬﻡ ﺃﻥ ﻴﺠﺏ ﻤﻥ ﺠﻬﺔ ﺃﺨﺭﻯ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ ﺃﻥ ﻴﺘﺼﻑ ﺒﺎﻟﺨﺼﺎﺌﺹ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ
ﺃﻥ ﻴﻜﻭﻥ ﺸﺨﺼﺎ ﻤﺘﻔﺭﺠﺎ ﺨﺎﺭﺠﺎ ﻋﻨﻬﺎ، ﺃﻥ ﻴﺘﺴﻡ ﺒﺼﻔﺔ ﺍﻟﻌﻀﻭﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ، ﻭﻻ ﻴﻤﻜﻥ  -1
  .ﻭﻻ ﺒﺩ ﺃﻥ ﺘﺘﻭﻓﺭ ﻓﻴﻪ ﺍﻟﻤﻴﻭل ﻭﺍﻻﺘﺠﺎﻫﺎﺕ ﺍﻟﺸﺎﺌﻌﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ
ﻴﻨﺒﻐﻲ ﺃﻥ ﻴﺘﺼﻑ ﺒﺤﺴﻥ ﺍﻟﺴﻤﻌﺔ ﻭﺍﻟﺸﻬﺭﺓ، ﻷﻨﻪ ﺴﻴﻌﻤل ﻤﺭﻜﺯﺍ ﻟﻠﻤﺜل ﺍﻟﻌﻠﻴﺎ، ﻭﻤﻥ ﺩﻻﺌل  -2
 .ﺌﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻫﻭ ﺘﻘﻤﺹ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﺴﻠﻭﻙ ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ ﻭﺸﺨﺼﻴﺘﻪ ﻭﺍﻨﻔﻌﺎﻻﺘﻪﺎﺘﺄﺜﻴﺭ ﺍﻟﻘ
 .ﻡﻥ ﻓﻌﺎﻻ ﻓﻲ ﻓﻬﻡ ﺍﺘﺠﺎﻫﺎﺕ ﺍﻷﺘﺒﺎﻉ ﻭﻗﻴﻤﻬﻡ ﻭﻤﺨﺎﻭﻓﻬﻡ ﻭﺇﺤﺒﺎﻁﺎﺘﻬﻋﻠﻰ ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ ﺃﻥ ﻴﻜﻭ -3
 .ﺨﻁﻁ ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ ﻴﺠﺏ ﺃﻥ ﺘﺘﻭﻗﻑ ﻤﻊ ﺭﻏﺒﺎﺕ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﻭﺃﻫﺩﺍﻓﻬﺎ -4
                                                
 : p ,5991 ,skooB cisaB ,kroY weN ,pihsredael fo ymotana nA :sdnim gnidaeL ,H rendraG -  1
 .26
 & ytilauQ rof lanruoJ .noitaroballoC ,tratSpmuJ ot gnilletyrotS fo rewoP ehT .hteS nahaK -  2
 .92 : p ,6002 ,noitapicitraP
 ,8991 ,ssenisuB ni nemoW :noitavitom eeyolpme gniniatniam dna gnidliuB .D reremoD -  3
 .23 :p
 weN ,srekniht tnemeganam pot fo saedi tseb ehT :ediug urug ehT ,J  tteyoB & ,J  tteyoB -   4
 .882 :p ,8991 ,yeliW ,kroY
، 2102، 2، دﯾﻮان اﻟﻤﻄﺒﻮﻋﺎت اﻟﺠﺎﻣﻌﯿﺔ، طاﻟﻤﺮﺗﻜﺰة ﻋﻠﻰ اﻟﻤﻨﻈﻮر اﻟﻨﻔﺴﻲ اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻲ واﻟﺜﻘﺎﻓﻲ: ﻓﻦ اﻟﻘﯿﺎدة أﺣﻤﺪ ﻗﻮراﯾﺔ، - 5
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 .ﻴﺠﺏ ﺃﻥ ﻴﻜﻭﻥ ﻗﺎﺩﺭﺍ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﺍﻟﻔﻌﺎل ﻭﻟﻪ ﻤﺴﺎﻋﺩﻭﻥ ﻤﻬﺭﺓ ﻓﻲ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻨﻭﺍﺤﻲ -5
ﺃﻭ ﻴﺠﺏ ﺃﻥ ﻴﻜﻭﻥ ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ ﻤﺭﻨﺎ ﻤﻊ ﺍﻟﻤﻭﺍﻗﻑ ﻭﺍﻟﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﻤﺴﺘﺠﺩﺓ ﻭﺒﺸﻜل ﻤﺘﻭﺍﺯﻥ ﺩﻭﻥ ﻤﺒﺎﻟﻐﺔ  -6
 .ﺠﻤﻭﺩ ﻟﻜﻲ ﻴﺘﻤﻜﻥ ﻤﻥ ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ﺒﺎﻟﺩﻭﺭ ﺍﻟﻤﻁﻠﻭﺏ ﻜل ﺤﺴﺏ ﻅﺭﻓﻪ
ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ ﺨﻠﻕ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺍﻟﻌﺎﻟﻴﺔ ﻓﻲ ﺠﻤﺎﻋﺘﻪ ﻭﺃﻥ ﻴﻜﻭﻥ ﺒﺎﺭﻋﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﺒﻘﺎﺀ ﻋﻠﻰ ﻫﺫﻩ  -7
 .ﺍﻟﺭﻭﺡ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﺘﻭﻋﻴﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﻤﺭﺓ ﻭﺘﻘﻭﻴﺔ ﻭﺤﺩﺓ ﺍﻟﺼﻑ
ﻴﺎﺩﻴﺔ، ﻭﺘﺯﺩﺍﺩ ﺇﻥ ﻨﺠﺎﺡ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﻴﺔ ﻴﺘﻁﻠﺏ ﺍﻟﺘﻭﺍﻓﻕ ﻭﺍﻻﻨﺴﺠﺎﻡ ﺒﻴﻥ ﺃﻋﻀﺎﺀ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻟﻘ -8
ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻔﺭﺼﺔ ﻜﻠﻤﺎ ﺯﺍﺩﺕ ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﻴﺔ ﻭﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﻟﺩﻯ ﺃﺘﺒﺎﻉ ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ، ﻭﺒﺫﻟﻙ ﻴﺅﺜﺭﻭﻥ ﺇﻴﺠﺎﺒﻴﺎ ﻓﻲ 
 .ﻗﺭﺍﺭ ﻭﺴﻠﻭﻙ ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ
 .ﻴﺠﺏ ﺃﻥ ﺘﺘﺼﻑ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﺒﻜﻭﻨﻬﺎ ﻤﻘﺒﻭﻟﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﺠﻤﻴﻊ ﻭﻗﺎﺒﻠﺔ ﻟﻠﺘﺤﻘﻴﻕ ﻭﺍﻟﻤﺭﻭﻨﺔ -9
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  ﻨﻅﺭﻴﺎﺕ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ: ﺍﻟﻤﺒﺤﺙ ﺍﻟﺜﺎﻟﺙ
ﺘﻌﺩﺩﺕ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﻔﺴﺭﺓ ﻟﻠﻘﻴﺎﺩﺓ، ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻨﻭﻋﺕ ﺒﻴﻥ ﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻟﺭﺠل ﺍﻟﻌﻅﻴﻡ، ﻭﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻟﺴﻤﺎﺕ، 
ﺍﻟﺴﻠﻭﻜﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﻭﻗﻔﻴﺔ، ﻭﻜﻠﻬﺎ ﺤﺎﻭﻟﺕ ﺍﻹﻗﺘﺭﺍﺏ ﻤﻥ ﻅﺎﻫﺭﺓ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺤﻴﺙ ﺃﺤﺎﻁـﺕ ﺒﻬـﺎ ﻤـﻥ ﻤﺨﺘﻠـﻑ 
  :ﺠﻭﺍﻨﺒﻬﺎ، ﻭﺍﻟﺘﻲ ﻨﺘﻨﺎﻭﻟﻬﺎ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﻠﻲ
  ﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻟﺭﺠل ﺍﻟﻌﻅﻴﻡ ﻭﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻟﺴﻤﺎﺕ :ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻷﻭل
ﻨﺘﻨﺎﻭل ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﻜل ﻤﻥ ﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻟﺭﺠل ﺍﻟﻌﻅﻴﻡ، ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻌﺘﺒﺭ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻓﻁﺭﻴﺔ ﺘﻭﻟﺩ ﻋﻅﻴﻤﺔ، 
ﺨﺎﺭﻗﺔ، ﻭﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻟﺴﻤﺎﺕ، ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺭﻯ ﺃﺼﺤﺎﺒﻬﺎ ﺒﺄﻨﻬﺎ ﺘﻘﻭﻡ ﻋﻠﻰ ﺴﻤﺎﺕ ﻗﺩ ﺘﺘﻭﺍﺠﺩ ﻓـﻲ ﺍﻟﻔـﺭﺩ ﺍﻟﻘﺎﺌـﺩ 
  .  ﻓﻴﺼﺒﺢ ﻟﺩﻴﻪ ﺍﻟﻘﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ، ﻓﻴﺼﻴﺭ ﻗﺎﺌﺩﺍ
  ﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻟﺭﺠل ﺍﻟﻌﻅﻴﻡ: ﻷﻭلﺍﻟﻔﺭﻉ ﺍ
ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ ﺇﻟﻰ  ﺍﻟﻌﻬﺩ ﺍﻹﻏﺭﻴﻘـﻲ ﻫﻨﺎﻙ ﺍﻟﻜﺜﻴﺭ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻠﻤﺎﺀ ﻭﺍﻟﺒﺎﺤﺜﻴﻥ ﻤﻥ ﻴﺭﺠﻌﻭﻥ ﻅﻬﻭﺭ ﻫﺫﻩ 
" ﺠﺒﻠـﺔ "ﻭﺍﻟﺭﻭﻤﺎﻨﻲ  ﺤﻴﺙ ﻜﺎﻥ ﻴﻌﺘﻘﺩ ﺒﺄﻥ ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ ﻴﻭﻟﺩ ﻭﻻ ﻴﺼﻨﻊ، ﻭﺃﻥ ﺍﻟﺴﻤﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺘﺼﻑ ﺒﻬﺎ ﻫـﻲ 
، 1 "ﻅﺎﻡ ﻗﺩ ﻭﻟﺩﻭﺍ ﻋﻅﺎﻤـﺎ ﺇﻥ ﺍﻟﻘﺎﺩﺓ ﺍﻟﻌ "ﻥ ﺃﻓﻼﻁﻭ ﻭﻟﻴﺴﺕ ﻤﻜﺘﺴﺒﺔ، ﻭﻴﺴﺘﺩﻟﻭﻥ ﻋﻠﻰ ﺫﻟﻙ ﺒﻘﻭل ( ﻓﻁﺭﻴﺔ)
ﻟﺫﻟﻙ ﺍﻋﺘﺒﺭﻭﺍ ﺃﻥ ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ ﻫﻭ ﺇﻨﺴﺎﻥ ﻋﻅﻴﻡ، ﻤﻔﺘﺭﻀﻴﻥ ﺃﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻌﻅﻤﺔ ﻫﻲ ﻨﺘﻴﺠﺔ ﻤﻭﻫﺒﺔ ﻭﻗﺩﺭﺍﺕ ﺨﺎﺭﻗﺔ 
ﺃﻋﻁﺎﻫﺎ ﺍﷲ ﺴﺒﺤﺎﻨﻪ ﻭﺘﻌﺎﻟﻰ ﺒﺎﻟﻔﻁﺭﺓ ﻭﺍﻟﻭﺭﺍﺜﺔ ﻟﻤﺜل ﻫﺅﻻﺀ ﺍﻷﺸﺨﺎﺹ، ﻓﺎﻟﻘﺎﺌﺩ ﻓﻲ ﺇﻁﺎﺭ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ 
ﺒﻴﺭﺓ ﻤﻥ ﺍﻟﻨﺎﺱ ﻴﻨﻘﺎﺩﻭﻥ ﻁﻭﻋـﺎ ﻫﻭ ﺸﺨﺹ ﻋﻅﻴﻡ ﻴﺘﻤﺘﻊ ﺒﺸﺨﺼﻴﺔ ﻜﺎﺭﻴﺯﻤﻴﺔ، ﻭﻴﺤﻅﻰ ﺒﻭﻻﺀ ﺃﻋﺩﺍﺩ ﻜ 
، ﻏﻴﺭ ﺃﻨﻪ  ﻟﻡ ﺘﺼﻤﺩ ﻫـﺫﻩ  2 ﻟﻪ ﻭﻴﻘﺩﻤﻭﻥ ﺍﻟﺘﻀﺤﻴﺎﺕ ﺭﺍﻏﺒﻴﻥ ﻏﻴﺭ ﻤﻜﺭﻫﻴﻥ ﻟﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻨﺠﺎﺯﺍﺕ ﻋﻅﻴﻤﺔ 
  : 3 ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ ﻁﻭﻴﻼ، ﺤﻴﺙ ﻭﺠﻬﺕ ﻟﻬﺎ ﺍﻟﻜﺜﻴﺭ ﻤﻥ ﺍﻻﻨﺘﻘﺎﺩﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺴﻨﺫﻜﺭ ﻤﻨﻬﺎ ﻤﺎ ﻴﻠﻲ
ﺘﻰ ﺇﻥ ﺘﻭﻓﺭ ﻟﻴﺱ ﻤﻥ ﺍﻟﻴﺴﻴﺭ ﺃﻥ ﻴﺘﺤﻠﻰ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﻤﺭﺘﻔﻊ ﻤﻥ ﻜل ﺍﻟﺨﺼﺎل ﻓﻲ ﺁﻥ ﻭﺍﺤﺩ، ﻭﺤ .1
  .ﻁﻲ ﺍﺤﺘﻴﺎﺠﺎﺕ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊﻐﻓﻬﻡ ﻗﻠﻴﻠﻭﻥ ﻴﺼﻌﺏ ﺍﻜﺘﺸﺎﻓﻬﻡ، ﻭﺤﺘﻰ ﺇﻥ ﺘﻡ ﺫﻟﻙ ﻓﻠﻥ ﻴ ﻤﺜل ﻫﺅﻻﺀ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ
ﻭﻴﻐﻠﺏ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺍﻟﺘﺄﺜﺭ ﺒﺎﻟﻨﻅﺎﻡ ﺍﻟﺴﺎﺌﺩ ﻓﻲ ﺫﻟﻙ  ،ﻲﺘﺘﻌﺎﻤل ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ ﻤﻊ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻤﻥ ﻤﻨﻅﻭﺭ ﺴﻴﺎﺴ  .2
 .ﻨﻪ ﻋﻠﻰ ﺤﺴﺎﺏ ﺍﻟﺠﻤﺎﻫﻴﺭﺄﺍﻟﻭﻗﺕ، ﻭﻫﻭ ﺍﻟﻨﻅﺎﻡ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻘﺩﺱ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻭﻴﻌﻠﻲ ﺸ
 ﺘﻘﺩﻡ ﺍﻟﻤﻨﻬﺞ ﺍﻟﺫﻱ ﻨﺴﺘﻁﻴﻊ ﺒﻪ ﺃﻥ ﺘﻨﺒﺄ  ﻭﻟﻜﻨﻬﺎ ﻻ  ﺭﻴﺔ ﺘﺩﺭﺱ ﺍﻟﻘﺎﺩﺓ ﺒﻌﺩ ﺃﻥ ﻴﺼﺒﺤﻭﺍ ﻗﺎﺩﺓ، ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻨﻅ  .3
 .ﺎﺌﺩﺓ ﻋﻤﻠﻴﺔﻓﺒﻤﻥ ﺴﻴﺼﺒﺢ ﻗﺎﺌﺩﺍ، ﻤﻤﺎ ﻻ ﻴﺠﻌل ﻟﻬﺎ ﺃﻱ 
                                                
   .751: ، صﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ ﻃﺎرق ﻋﺒﺪ اﻟﺤﻤﯿﺪ اﻟﺒﺪري، - 1
، ص 7002، دار واﺋﻞ،اﻷردن ﻋﻤﺎن، 1، طاﻹدارة واﻷﻋﻤﺎلﻟﺢ ﻣﮭﺪي ﻣﺤﺴﻦ اﻟﻌﺎﻣﺮي، ﻃﺎھﺮ ﻣﺤﺴﻦ ﻣﻨﺼﻮر اﻟﻐﺎﻟﺒﻲ،  ﺻﺎ-2
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  .95 - 85: ، ص ص3991، اﻟﻘﺎھﺮة، دار ﻏﺮﯾﺐ، اﻟﺴﻠﻮك اﻟﻘﯿﺎدي وﻓﻌﺎﻟﯿﺔ اﻹدارة  ﻃﺮﯾﻒ ﺷﻮﻗﻲ، -3
  ﻋﻮﺍﻣﻞ ﻣﻌﺰﺯﺓ ﻟﻠﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻴﺔ                                                          :                  ﺍﻟﺮﺍﺑﻊﺍﻟﻔـــﺼﻞ 
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ﺘﺒﻨﻲ ﻤﻨﻁﻕ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ ﻴﺠﻌل ﺒﺭﺍﻤﺞ ﺘﻨﻤﻴﺔ ﻭﺘﺩﺭﻴﺏ ﺍﻟﻘﺎﺩﺓ ﺒﺩﻭﻥ ﺠﺩﻭﻯ، ﻤﺎﺩﺍﻡ ﺍﻟﻘﺎﺩﺓ ﻴﻭﻟﺩﻭﻥ   .4
ﻟﻰ ﻗﺎﺩﺓ ﺒﺎﻟﺘﻌﻠﻡ، ﻭﻫﺫﺍ ﻴﺨﺎﻟﻑ ﺍﻟﻭﺍﻗﻊ ﻷﻥ ﺍﻟﺘﻌﻠﻡ ﻴﺼﻘل ﻭﻻ ﻴﺼﻨﻌﻭﻥ، ﻓﻼ ﺃﻤل ﺃﻥ ﻴﺘﺤﻭل ﻏﻴﺭ ﺍﻟﻘﺎﺩﺓ ﺇ 
 .ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﻭﻴﻨﻘل ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺇﻟﻰ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺃﻋﻠﻰ
ﺍﻟﻘﻭل ﺒﻭﺭﺍﺜﻴﺔ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻻ ﺴﺒﻴل ﻟﻠﺘﺜﺒﺕ ﻤﻨﻪ، ﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﺍﻟﻭﺍﻗﻊ ﻻ ﻴﺩﻋﻤﻪ، ﻓﻜﺜﻴﺭﺍ ﻤﺎ ﻗﺩﻡ ﺍﻟﺘﺎﺭﻴﺦ ﺃﻤﺜﻠﺔ  .5
ﻡ ﺃﻥ ﻴﻜﻭﻨـﻭﺍ ﻟﺭﺠﺎل ﻤﻥ ﻁﺒﻘﺎﺕ ﺒﺴﻴﻁﺔ ﺼﺎﺭﻭﺍ ﻗﺎﺩﺓ ﻋﻅﺎﻡ، ﻭﺒﺎﻟﻌﻜﺱ ﻋﺠﺯ ﺒﻌﺽ ﺃﺒﻨﺎﺀ ﺍﻟﻘﺎﺩﺓ ﺍﻟﻌﻅﺎ 
 .ﻤﺜل ﺁﺒﺎﺌﻬﻡ
ﺍﻨﺘﻘﺎﺩﺍﺕ، ﺸﺠﻌﺕ  ﺍﻟﻜﺜﻴﺭ ﺒﻨﺎﺀ ﻋﻠﻴﻪ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻟﻘﻭل ﺒﺄﻥ ﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻟﺭﺠل ﺍﻟﻌﻅﻴﻡ ﻭﻤﺎ ﻭﺠﻪ ﻟﻬﺎ ﻤﻥ 
ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻠﻤﺎﺀ ﻟﻠﺒﺤﺙ ﻋﻥ ﺘﻔﺴﻴﺭﺍﺕ ﺃﺨﺭﻯ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻤﻡ ﻓﺴﺤﺕ ﺍﻟﻤﺠﺎل ﺒﻅﻬﻭﺭ ﻨﻅﺭﻴﺎﺕ ﺃﺨﺭﻯ ﻗﺩﻤﺕ 
  .ﻴﺘﻬﻡ ﺍﻟﻭﺭﺍﺜﻴﺔﺇﺠﺎﺒﺔ ﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﺘﺘﻤﺜل ﻓﻲ ﺍﻟﻘﻭل ﺒﻭﺠﻭﺩ ﺴﻤﺎﺕ ﻤﻤﻴﺯﺓ ﻟﻠﻘﺎﺩﺓ ﺒﻐﺽ ﺍﻟﻨﻅﺭ ﻋﻥ ﺨﻠﻔ
        
  ﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻟﺴﻤﺎﺕ :     ﺍﻟﻔﺭﻉ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ  
ﺘﻌﺘﺒﺭ ﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻟﺴﻤﺎﺕ ﺃﻭل ﺍﻷﺒﺤﺎﺙ ﻭﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺤﺩﺩﺕ ﺨـﺼﺎﺌﺹ ﺍﻟﻘﻴـﺎﺩﺓ ﻭﻴـﺭﻯ        
ﺃﺼﺤﺎﺒﻬﺎ ﺒﺄﻥ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺘﻘﻭﻡ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺴﻤﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺘﻤﺘﻊ ﺒﻬﺎ ﺍﻟﻔﺭﺩ، ﻭﺃﻥ ﻤﻥ ﺘﺘﻭﺍﺠﺩ ﻓﻴﻪ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺴﻤﺎﺕ ﻴﺼﺒﺢ 
    .  1ﻴﻊ ﺃﻥ ﻴﻜﻭﻥ ﻗﺎﺌﺩﺍ ﻨﺎﺠﺤﺎ ﻓﻲ ﻜل ﺍﻟﻤﻭﺍﻗﻑﻟﺩﻴﻪ ﺍﻟﻘﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻭﺒﺫﻟﻙ ﻴﺴﺘﻁ
  :  2ﻭﻗﺩ ﻭﻀﻊ ﺃﻟﺒﺭﺕ ﺘﺼﻨﻴﻔﺎ ﻷﻫﻡ ﺍﻟﺴﻤﺎﺕ ﺘﺘﻤﺜل ﻓﻲ
 .ﺴﻤﺎﺕ ﻓﺭﺩﻴﺔ ﻭﺘﻭﺠﺩ ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻔﺭﺩ 
 ﺴﻤﺎﺕ ﻋﺎﻤﺔ ﻭﺘﻤﻜﻨﻨﺎ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻘﺎﺭﻨﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻓﻲ ﺜﻘﺎﻓﺔ ﻤﻌﻴﻨﺔ ﺃﻭ ﺒﻴﺌﺔ ﻤﺤﺩﺩﺓ 
 .ﺴﻤﺎﺕ ﺭﺌﻴﺴﻴﺔ ﻭﻫﻲ ﻋﺒﺎﺭﺓ ﻋﻥ ﺍﺴﺘﻌﺩﺍﺩ ﻋﺎﻡ ﻟﻠﺴﻠﻭﻙ ﻭﻟﻪ ﺍﻟﺴﻴﺎﺩﺓ 
ﻜﺯﻴﺔ ﻭﺘﻌﻨﻲ ﻗﺩﺭﺓ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺃﻥ ﻴﻌﻜﺱ ﻓﻲ ﺠﻤﻠﺔ ﺴﻠﻭﻜﻪ ﺨﻤﺱ ﺇﻟﻰ ﻋﺸﺭ ﺴﻤﺎﺕ ﺃﺴﺎﺴﻴﺔ ﺍﻟﺴﻤﺔ ﺍﻟﻤﺭ  
 .ﻭﺒﺎﺭﺯﺓ، ﻫﻲ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺘﻤﺭﻜﺯ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻤﻌﻅﻡ ﺴﻠﻭﻜﻪ
ﺴﻤﺎﺕ ﺜﺎﻨﻭﻴﺔ ﻭﻫﻲ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﺴﻤﺎﺕ ﺘﺒﺩﻭ ﻓﻲ ﺒﻌﺽ ﺍﻷﺤﻴﺎﻥ ﺘﺘﺴﻡ ﺒﺄﻨﻬـﺎ ﺃﻗـل ﻭﻀـﻭﺤﺎ  
 .ﻭﺃﻴﻀﺎ ﺃﻗل ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺎﻨﺏ ﺍﻟﺩﻴﻨﺎﻤﻴﻜﻲ ﻭﺍﻻﺘﺴﺎﻗﻲ
 .ﻥ ﻤﺯﻭﺩﺍ ﺒﻬﺎ ﺒﺤﻜﻡ ﺍﻟﻭﺭﺍﺜﺔ، ﻭﻻ ﺩﺨل ﻟﻪ ﻓﻴﻬﺎﺴﻤﺎﺕ ﺫﺍﺘﻴﺔ ﻭﻫﻲ ﺴﻤﺎﺕ ﻴﻭﻟﺩ ﺍﻹﻨﺴﺎ 
ﺴﻤﺎﺕ ﻤﻜﺘﺴﺒﺔ ﻭﻫﻲ ﺴﻤﺎﺕ ﻓﻲ ﻏﺎﻟﺒﻴﺘﻬﺎ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺘﻜﺘﺴﺏ ﻤﻥ ﺨﻼل ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﺸﺌﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ  
  .ﻭﻋﻤﻠﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﺩﺭﻴﺏ ﻭﺍﻟﻤﻤﺎﺭﺴﺔ ﻭﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻡ
                                                
  .903، ص ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ ﻧﻮاف ﻛﻨﻌﺎن، -1
، ص 5002، دار اﻟﻤﺴﯿﺮة،ﻋﻤﺎن، اﻟﺴﻠﻮك اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﻲ ﻓﻲ إدارة اﻟﻤﺆﺳﺴﺎت اﻟﺘﻌﻠﯿﻤﯿﺔﺠﯿﺪ،  ﻓﺎروق ﻋﺒﺪه ﻓﯿﻠﮫ وﻣﺤﻤﺪ ﻋﺒﺪ اﻟﻤ-2
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  ﻋﻮﺍﻣﻞ ﻣﻌﺰﺯﺓ ﻟﻠﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻴﺔ                                                          :                  ﺍﻟﺮﺍﺑﻊﺍﻟﻔـــﺼﻞ 
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ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﻭﺠﻭﺩ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﺴﻤﺎﺕ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ ﺍﻟـﻀﺭﻭﺭﻴﺔ ﻟﻠﻘﻴـﺎﺩﺓ، ﻭﻤﻤﺎ ﺴﺒﻕ ﺫﻜﺭ ﺘﺅﻜﺩ 
ﺭﺕ ﻓﻲ ﺸﺨﺹ ﻤﺎ، ﻴﺼﺒﺢ ﻗﺎﺌﺩﺍ ﻨﺎﺠﺤﺎ، ﻭﻫﺫﺍ ﻋﻜﺱ ﻤﺎ ﺘﻭﺼﻠﺕ ﺇﻟﻴﻪ ﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻟﺭﺠل ﺒﺤﻴﺙ ﺇﺫﺍ ﻤﺎ ﺘﻭﻓ 
ﺍﻟﻌﻅﻴﻡ ﺍﻟﺘﻲ ﺭﺒﻁﺕ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺒﺎﻟﻭﺭﺍﺜﺔ ﻭﻤﻥ ﺜﻡ ﻓﺈﻨﻪ ﻟﻴﺱ ﺒﺎﻟﻀﺭﻭﺭﺓ ﺃﻥ ﺘﻜﻭﻥ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻭﺭﺍﺜﻴﺔ ﻜﻤﺎ ﺘﻘـﻭل 
ﺒل ﻫﻨﺎﻙ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﺴﻤﺎﺕ ﻭﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ  ﺘﻌﺘﺒﺭﻫﺎ ﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﻋﺎﻤﺔ ﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻟﺭﺠل ﺍﻟﻌﻅﻴﻡ، 
ﻭﻗﺩ ﺍﺴﺘﺨﺩﻤﺕ ﺍﻟﺴﻤﺎﺕ ﻭﺍﻟﺨﺼﺎﺌﺹ ﻓﻲ ﺍﺨﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﺩﻴﺭﻴﻥ ﺍﻟﺠﺩﺩ، ﺇﻻ ﺃﻨﻨـﺎ ﻻ ﻨﺠـﺩ . ﻥﻟﻠﻘﺎﺩﺓ ﺍﻟﻨﺎﺠﺤﻴ 
 ﻟﻠﻘﻴﺎﺩﺓ، ﺇﺫ ﻫﻨﺎﻙ ﺍﻟﻌﺩﻴـﺩ ﻤـﻥ ﺔﺍﺘﻔﺎﻗﺎ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﻴﻥ ﻭﺍﻟﻤﻤﺎﺭﺴﻴﻥ ﺒﺨﺼﻭﺹ ﻨﻭﻉ ﺘﻠﻙ ﺍﻟﺴﻤﺎﺕ ﺍﻟﻼﺯﻤ 
  .ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﺒﺎﻴﻨﺔ
  
  ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻟﺴﻠﻭﻜﻴﺔ ﻭﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻟﻤﻭﻗﻔﻴﺔ:ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ
ﻠﻘﺎﺌﺩ، ﺩﺍﺨل ﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﻌﻤل، ﺃﺒﺎﻥ ﻋﻥ ﻨﻅﺭﻴﺔ ﺘﻬﺘﻡ ﺒﻬﺫﺍ ﺍﻟﺠﺎﻨﺏ، ﺘﻔﺴﺭ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺒﺎﻟﺠﺎﻨﺏ ﺍﻟﺴﻠﻭﻜﻲ ﻟ 
ﺃﻨﺸﻁﺔ ﻭﺘﺼﺭﻓﺎﺕ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ، ﻭﺘﺄﺜﻴﺭﻫﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ، ﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﺍﻹﻨﺘﻘﺎﺩ ﺍﻟﻤﻭﺠﻪ ﻟﻜل ﻤﻥ ﻨﻅﺭﻴﺘﻲ ﺍﻟﺴﻤﺎﺕ، 
ﻭﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻟﺴﻠﻭﻜﻴﺔ، ﻤﻬﺩ ﻟﻅﻬﻭﺭ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻟﻤﻭﻗﻔﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ، ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻌﺘﻤﺩ ﻋﻠﻰ ﺘﻔﺎﻋل ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤـﻥ 
  :   ﺎﻭﻟﻬﺎ ﻓﻲ ﺍﻵﺘﻲﺍﻟﻌﻨﺎﺼﺭ، ﺤﻴﺙ ﻨﺘﻨ
  ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻟﺴﻠﻭﻜﻴﺔ: ﺍﻟﻔﺭﻉ ﺍﻷﻭل
ﻭﺠﻪ ﺍﻟﻜﺜﻴﺭ ﻤﻥ ﺍﻟﻨﻘﺩ ﻟﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻟﺴﻤﺎﺕ ﻟﻌﺠﺯﻫﺎ ﻋﻥ ﺘﻘﺩﻴﻡ ﺘﻔﺴﻴﺭ ﺩﻗﻴﻕ ﻭﻤﻘﺒﻭل ﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ، 
ﻤﻤﺎ ﻓﺴﺢ ﺍﻟﻤﺠﺎل ﻟﻅﻬﻭﺭ ﺤﺭﻜﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ، ﻓﻨﺸﺭﺕ ﺩﺭﺍﺴـﺎﺕ ﺍﻫﺘﻤـﺕ ﻜﺜﻴـﺭﺍ 
ﺕ، ﻭﺫﻟﻙ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩﺍ ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﺴﻠﻭﻜﺎﺕ ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ ﺩﺍﺨل ﻤﻨﻅﻤﺘـﻪ ﺒﺎﻟﺠﺎﻨﺏ ﺍﻟﺴﻠﻭﻜﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺒﺩﻻ ﻤﻥ ﺍﻟﺴﻤﺎ 
ﻟﻬﺎ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﻤﺒﺎﺸﺭ ﻭﻜﺒﻴﺭ ﻋﻠﻰ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ، ﺃﻱ ﻴﺭﻴﺩ ﺃﻥ ﻴﻘﻭل ﺃﺼﺤﺎﺏ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ ﺒﺎﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤل 
ﺍﻟﺫﻱ ﺘﺴﺘﻨﺩ ﺒﺸﻜل ﻋـﺎﻡ ﺇﻟـﻰ ﻤﺠﻤﻭﻋـﺔ .ﺍﻟﻤﺤﺩﺩ ﻟﻔﺎﻋﻠﻴﺔ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻟﻴﺱ ﺍﻟﺴﻤﺎﺕ ﻭﺇﻨﻤﺎ ﻫﻭ ﺴﻠﻭﻙ ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ 
ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻪ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﻤﻥ ﺨﻼﻟﻬﺎ ﺘﺒﻴﻥ ﺍﻷﺴﻠﻭﺏ ﺍﻟﻌﺎﻡ ﻟﻘﻴﺎﺩﺘـﻪ، ﺍﻷﻨﺸﻁﺔ ﻭﺍﻟﺘﺼﺭﻓﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻘﻭﻡ ﺒﻬﺎ 
ﻭﻫﺫﺍ ﻤﺎ ﺴﻤﺢ ﺒﺘﻌﺩﺩ ﺃﺴﺎﻟﻴﺏ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺨﺘﻠﻑ ﻓﻲ ﺩﺭﺠﺔ ﺘﺄﺜﻴﺭﻫﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ﻓﺠﺎﺀﺕ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﻜل 
 ( niwel truK , etihw hplaR , ttippiL dlanoR")ﻜﻴﺭﺕ ﻟﻴﻔـﻴﻥ "، ﻭ"ﺭﺍﻟﻑ ﻭﺍﻴﺕ"، ﻭ" ﻟﻴﺒﻴﺕﺩﺭﻭﻨﺎﻟ"ﻤﻥ 
ﻋﻠﻰ ﻋﺩﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﺘﻼﻤﻴﺫ ﻓﻲ ﺃﻨﺩﻴﺔ ﺍﻟﻬﻭﺍﺓ، ﺤﻴﺙ ﻭﺯﻋﺕ ﻋﻠﻰ ﻤﺠﻤﻭﻋﺎﺕ ﻴـﺸﺭﻑ ﺍﻟﺘﻲ ﺃﺠﺭﻴﺕ ﺘﺠﺎﺭﺏ 
  :  1ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻗﺎﺌﺩﺍ ﻴﺘﺒﻊ ﺃﺴﻠﻭﺒﺎ ﻭﺍﺤﺩﺍ، ﺤﻴﺙ ﺘﻡ ﺘﻁﺒﻴﻕ ﺜﻼﺙ ﺃﺴﺎﻟﻴﺏ ﻟﻠﻘﻴﺎﺩﺓ ﻭﻫﻲ
 ﻴﺤﺘﻔﻅ ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ ﺒﺠﻤﻴﻊ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﻓﻲ ﻴﺩﻩ ﻭﻋﺩﻡ ﺇﺸﺭﺍﻙ ﺍﻷﻋﻀﺎﺀ ﻓﻴﻪ، ﻤﻊ ﺘﺤﺩﻴﺩ ﺍﻹﺠﺭﺍﺀﺍﺕ :ﺃﻭﻻ
ﺍﻟﺜﻭﺍﺏ ﻭﺍﻟﻌﻘﺎﺏ، ﻭﻴﻌﺘﺒﺭ ﺍﻟﻘﺎﺌـﺩ ﻤﺤـﻭﺭ ﺍﻻﺘـﺼﺎل ﻓـﻲ ﻭﺍﻷﻨﺸﻁﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻼﻤﻴﺫ، ﻭﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﺃﺴﻠﻭﺏ 
  ".ﺍﻷﻭﺘﻭﻗﺭﺍﻁﻲ"ﻴﺴﻤﻰ ﻫﺫﺍ ﺍﻷﺴﻠﻭﺏ ﺏ . ﺍﻟﻤﺠﻤﻭﻋﺔ
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 ﻴﺒﻨﻰ ﻫﺫﺍ ﺍﻷﺴﻠﻭﺏ ﻋﻠﻰ ﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺍﻟﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻓﻲ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ، ﻭﺘـﺸﺠﻴﻊ ﻭﻤـﺴﺎﻨﺩﺓ :ﺜﺎﻨﻴﺎ
ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ ﻷﻋﻀﺎﺀ ﺍﻟﻤﺠﻤﻭﻋﺔ، ﺤﻴﺙ ﺘﻜﻭﻥ ﺍﻟﻤﻭﻀﻭﻋﻴﺔ ﻓﻲ  ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺍﻟﺜﻭﺍﺏ ﻭﺍﻟﻌﻘﺎﺏ، ﻤﻊ ﺘﻭﻓﺭ ﺤﺭﻴـﺔ 
  ".ﺍﻟﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻲ" ﻓﻲ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﻭﺍﻟﺘﻔﺎﻋل ﺒﻴﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ، ﻭﻴﻁﻠﻕ ﻋﻠﻴﻪ ﺍﻷﺴﻠﻭﺏ ﺃﻜﺜﺭ
 ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ ﻓﻲ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘـﺭﺍﺭﺍﺕ ل ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻷﺴﻠﻭﺏ ﺘﺘﻭﻟﻰ ﺍﻟﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻜل ﺍﻷﻤﻭﺭ ﻭﻻ ﻴﺘﺩﺨ :ﺜﺎﻟﺜـﺎ 
ﻭﺘﻭﺯﻴﻊ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﻻ ﻴﻘﺩﻡ ﺃﻱ ﺠﻬﺩ ﻓﻲ ﺘﻭﺠﻴﻬﻬﻡ ﺃﻭ ﻤﺘﺎﺒﻌﺔ ﻋﻤﻠﻬﻡ، ﻭﻻ ﻴﺒﺩﻱ ﺃﻱ ﻤﺩﺡ ﺃﻭ ﻨﻘـﺩ ﻷﺤـﺩ، 
  ".ﻟﺘﺴﻴﺒﻲﺍ"ﻴﻁﻠﻕ ﻫﺫﺍ ﺍﻷﺴﻠﻭﺏ ﺏ 
ﻭﻤﻥ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻭﺼﻠﺕ ﺇﻟﻴﻬﺎ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺘﻤﻴﺯﺕ ﺍﻟﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﺍﻷﻭﻟﻰ ﺒﺈﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻋﺎﻟﻴـﺔ ﻤـﻥ 
ﺍﻟﻤﺠﻤﻭﻋﺎﺕ ﺍﻷﺨﺭﻯ، ﻨﺘﻴﺠﺔ ﺍﻷﺴﻠﻭﺏ ﺍﻟﻤﻤﺎﺭﺱ ﻋﻠﻴﻬﺎ، ﺒﻴﻨﻤﺎ ﺘﻤﻴﺯﺕ ﺍﻟﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﺍﻟﺜﺎﻨﻴـﺔ ﺒﺎﻻﺒﺘﻜـﺎﺭ 
ﻘﺎﺭﻨـﺔ ﻭﺍﻟﺩﺍﻓﻌﻴﺔ ﻭﺍﻟﺜﺒﺎﺕ ﻓﻲ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺭﻭﺡ ﺍﻟﻔﺭﻴﻕ ﺍﻟﺘﻔﺎﻋل ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤـل ﻤ 
ﺒﺎﻟﻤﺠﻤﻭﻋﺎﺕ ﺍﻷﺨﺭﻯ، ﺒﻴﻨﻤﺎ ﺘﻤﻴﺯﺕ ﺍﻟﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﺍﻷﺨﻴﺭﺓ ﺒﺎﻻﻨﺨﻔﺎﺽ ﻓﻲ ﺠﻤﻴﻊ ﺍﻟﻨﻭﺍﺤﻲ ﺍﻟﺴﺎﺒﻘﺔ ﻨﺘﻴﺠﺔ 
  .   ﺍﻷﺴﻠﻭﺏ ﺍﻟﺘﺴﻴﺒﻲ
ﺤـﻭل ( namhsielF; llidgot ; eltrahS)"ﻓﻼﻴﺸﻤﺎﻥ"ﻭ" ﺴﺘﻭﻏﺩﻴل"ﻭ " ﺸﺎﺭﺘل"   ﻭﺠﺎﺀﺕ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﻜل ﻤﻥ 
ﻟﻰ ﺘﺤﺩﻴﺩ ﺒﻌﺩﺍﻥ ﻟﺴﻠﻭﻙ ﺍﻟﻘﺎﺌـﺩ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ  ﺘﻭﺼﻠﻭﺍ ﺇ ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﻓﻲ ﺃﺩﺍﺀ ﻤﺠﻤﻭﻋﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤل، 
  :1ﻫﻤﺎ
 ﺴﻠﻭﻙ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺒﻬﻴﻜل ﺍﻟﻌﻤل ﻭﻓﻴﻪ ﻴﺭﻜﺯ ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ ﻋﻠﻰ ﺘﻭﻀﻴﺢ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﺔ ﻭﻴﻘـﻭﻡ ﺒـﺼﻴﺎﻏﺔ ﻤﻬـﺎﻡ  -
  .ﻭﺃﺴﺎﻟﻴﺏ ﺘﺤﺩﻴﺩ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﻗﻨﻭﺍﺕ ﺍﻻﺘﺼﺎل، ﻓﻀﻼ ﻋﻠﻰ ﺍﻫﺘﻤﺎﻤﻪ ﺒﺘﻘﻴﻴﻡ ﺍﻷﺩﺍﺀ
ﺃﻓﻜﺎﺭ ﻭﻤﺸﺎﻋﺭ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ، ﻭﻴﻨﻤﻲ ﺴﻠﻭﻙ ﺍﻟﺘﻌﺎﻁﻑ ﻤﻊ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﻓﻴﻪ ﻴﺄﺨﺫ ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ ﺒﺎﻋﺘﺒﺎﺭﻩ ﺁﺭﺍﺀ ﻭ  -
 .ﺠﻭﺍ ﻤﻥ ﺍﻟﺼﺩﺍﻗﺔ، ﺍﻟﺜﻘﺔ ﺍﻟﻌﺩﺍﻟﺔ ﻭﺍﻻﺤﺘﺭﺍﻡ ﻤﺭﻜﺯﺍ ﻋﻠﻰ ﺨﻔﺽ ﺍﻟﺘﻭﺘﺭ ﻭﺠﻌل ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﺔ ﺃﻜﺜﺭ ﺭﺍﺤﺔ
ﻭﺒﻤﻭﺠﺏ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺘﺤﻠﻴل ﻓﺈﻥ ﻫﺫﻴﻥ ﺍﻟﺒﻌﺩﻴﻥ ﻟﻴﺴﺎ ﻤﺘﻌﺎﺭﻀﻴﻥ، ﻭﺍﻟﻘﺎﺌﺩ ﺍﻟﻔﻌﺎل ﻫﻭ ﺍﻟـﺫﻱ ﻴـﺴﺘﻁﻴﻊ 
  . ﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻪﺘﺤﻘﻴﻕ ﺩﺭﺠﺔ ﻋﺎﻟﻴﺔ ﻓﻲ ﻜﻠﻴﻬﻤﺎ، ﻭﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻭﺍﻻﻨﺠﺎﺯ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﻲ 
  
  ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻟﻤﻭﻗﻔﻴﺔ: ﺍﻟﻔﺭﻉ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ
ﻭﺠﻬﺕ ﺍﻟﻜﺜﻴﺭ ﻤﻥ ﺍﻻﻨﺘﻘﺎﺩﺍﺕ ﻟﻜل ﻤﻥ ﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻟﺴﻤﺎﺕ ﻭﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻟﺴﻠﻭﻜﻴﺔ ﻤﻥ ﻁﺭﻑ ﻋﻠﻤـﺎﺀ 
ﻜﺜﻴﺭﻴﻥ، ﻤﻤﺎ ﻤﻬﺩ ﺇﻟﻰ ﻅﻬﻭﺭ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻟﻤﻭﻗﻔﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ، ﺤﻴﺙ ﻴﺭﻯ ﺃﺼﺤﺎﺒﻬﺎ ﺃﻥ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﺔ ﻫﻲ 
ﺨﺼﺎﺌﺹ ﺸﺨﺼﻴﺔ ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ، ﺴـﻠﻭﻙ ﺍﻟﻘﺎﺌـﺩ، )ﺎ ﺒﻴﻨﻬﺎ ﺘﻠﻙ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻌﺘﻤﺩ ﻋﻠﻰ ﺘﻔﺎﻋل ﺍﻟﻌﻨﺎﺼﺭ ﺍﻟﺜﻼﺜﺔ ﻓﻴﻤ 
ﻓﺭﻴـﺩﺭﻴﻙ "، ﻭﻤﻥ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﻭﻗﻔﻴﺔ ﻨﺠﺩ ﻜل ﻤﻥ ﻨﻅﺭﻴﺔ (ﻋﻭﺍﻤل ﺍﻟﻤﻭﻗﻑ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻭﺠﺩ ﻓﻴﻪ ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ 
 drahcnalB )& (ysreH ulaP")ﻜﻨﻴـﺙ ﺒﻼﻨـﺸﺎﺭﺩ "ﻭ" ﻫﺭﺴـﻲ "ﻭ ﻨﻅﺭﻴـﺔ ( reldeif cirederf" )ﻓﻴﺩﻟﺭ
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  ":ﻓﺭﻴﺩﻴﺭﻴﻙ ﻓﻴﺩﻟﺭ" ﻨﻅﺭﻴﺔ – 1
ﻡ ﻨﻤﻭﺫﺠﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﻤﻭﻗﻔﻴﺔ، ﺒﺈﺩﺨﺎﻟﻪ ﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﻭﻗﻑ ﻓﻲ ﺇﻁﺎﺭ ﻨﻅﺭﻱ ﻴﻔﺘﺭﺽ ﻓﻴﻪ ﺤﻴﺙ ﻗﺩ
ﺃﻥ ﻜﻔﺎﺀﺓ ﺃﺩﺍﺀ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﺘﻌﺘﻤﺩ ﻋﻠﻰ ﺩﺭﺠﺔ ﺍﻟﺘﻔﺎﻋل ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻨﻤﻁ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﻱ ﻭﺒﻴﻥ ﻜل ﻤﻥ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﻭﻁﺒﻴﻌـﺔ 
، ﺃﺴﻠﻭﺏ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻭﺼﻠﺕ ﺇﻟﻴﻬﻤﺎ ﻜل ﻤﻥ ﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺃﻭﻫﺎﻴﻭ ﻭﻤﻴﺘﺸﻐﺎﻥ 1"ﻓﻴﺩﻟﺭ"ﺍﻟﻤﻭﻗﻑ، ﺤﻴﺙ ﺘﺒﻨﻰ 
ﻤﺜل ﻓﻲ ﺃﺴﻠﻭﺏ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﻤﻬﺘﻡ ﺒﺎﻹﻨﺘﺎﺝ ﺃﻭ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺃﺴﻠﻭﺏ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﻤﻬﺘﻡ ﺒﺎﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺃﻭ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴـﻴﻥ ﻭﺘﺘ
ﻭﻋﻠﻰ ﺃﺴﺎﺱ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ ﻓﻘﺩ ﺘﻡ ﻗﻴﺎﺱ ﺍﻟﻨﻤﻁ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﻱ ﺒﺎﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﻤﻘﻴﺎﺱ ﺃﻁﻠﻕ ﻋﻠﻴﻪ ﺍﻻﺤﺘﺭﺍﻡ ﺍﻟﻤﺭﺘﺒﻁ 
  .ﺒﺄﻗل ﺯﻤﻼﺀ ﺍﻟﻌﻤل ﺘﻔﻀﻴﻼ
ﺘﻐﻴﺭ ﻤﻭﻗﻔﻲ ﻤﺘﺸﺎﺒﻙ، ﺃﻁﻠﻕ ﻋﻠﻴﻪ ﺍﻟـﻀﺒﻁ ﻓﺈﻥ ﻓﺎﻋﻠﻴﺔ ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ ﺘﻌﺘﻤﺩ ﻋﻠﻰ ﻤ " ﻓﻴﺩﻟﺭ"ﻭﻁﺒﻘﺎ ﻟﻨﻤﻭﺫﺝ 
ﻤﺩﻯ ﺍﻟﺴﻠﻁﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺘﻴﺤﻬﺎ ﺍﻟﻤﻭﻗﻑ ﻟﻠﻘﺎﺌـﺩ " ﺒﻭﺼﻑ ﺃﻨﻪ ﻴﻌﺒﺭ ﻋﻥ " ﻓﻴﺩﻟﺭ"ﺍﻟﻤﻭﻗﻔﻲ ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﺃﺸﺎﺭ ﺇﻟﻴﻪ 
  :  ﻭﻗﺩ ﺘﻡ ﻗﻴﺎﺱ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺩﻭﺭ ﻓﻲ ﻀﻭﺀ ﺜﻼﺙ ﺃﺒﻌﺎﺩ ﻫﻲ" ﺒﻬﺩﻑ ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ ﻋﻠﻰ ﺃﺩﺍﺀ ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ
ﻘﺎﺌﺩ ﻭﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﻭﺘﻡ ﻗﻴﺎﺴـﻬﺎ ﻓـﻲ ﻀـﻭﺀ  ﻭﺘﺸﻴﺭ ﺇﻟﻰ ﻨﻭﻋﻴﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟ :ﻋﻼﻗﺔ ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ ﺒﺎﻹﻓﺭﺍﺩ -ﺃ
 .ﺍﻟﻤﺸﺎﻋﺭ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺒﺩﻴﻬﺎ ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ ﻨﺤﻭ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ
 ﻭﺘﺸﻴﺭ ﺇﻟﻰ ﻤﺩﻯ ﺒﺭﻤﺠﺔ ﺍﻟﻌﻤل، ﺍﻷﻨﺸﻁﺔ،ﺍﻹﺠﺭﺍﺀﺍﺕ ﻭﺘﻡ ﻗﻴﺎﺴﻬﺎ ﻓﻲ ﻀـﻭﺀ ﻭﻀـﻭﺡ :ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﺔ-ﺏ
 .ﺍﻟﻬﺩﻑ، ﺍﻟﺒﺩﺍﺌل، ﺍﻟﺘﻐﺫﻴﺔ ﺍﻟﺭﺠﻌﻴﺔ
 ﻭﺘﻡ ﻗﻴﺎﺴﻬﺎ ﻓﻲ ﻀﻭﺀ  ﺘﺴﻴﺭ ﺇﻟﻰ ﻤﺩﻯ ﺍﻟﺴﻠﻁﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺘﻤﺘﻊ ﺒﻬﺎ ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ ﻟﺘﺤﻘﻴﻕ ﻋﺎﻤل ﺍﻻﻤﺘﺜﺎل:ﺍﻟﺴﻠﻁﺔ-ﺝ
 .ﺴﻠﻁﺔ ﺍﻹﺜﺎﺒﺔ ﻭﺍﻟﻌﻘﺎﺏ
  : ﻭﺍﻨﺘﻬﻰ ﺇﻟﻰ ﻨﺘﻴﺠﺔ ﺒﺄﻥ ﻨﻤﻁ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻴﺭﺠﻊ ﺇﻟﻰ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺩﺍﻓﻌﻴﺔ ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ ﺤﻴﺙ ﺃﻜﺩ ﻋﻠﻰ ﻭﺠﻭﺩ ﺃﺴﻠﻭﺒﻴﻥ ﻫﻤﺎ
  . ﻗﻴﺎﺩﺓ ﻤﻭﺠﻬﺔ ﻨﺤﻭ ﺍﻟﻌﻤل -
 . 2ﻗﻴﺎﺩﺓ ﻤﻭﺠﻬﺔ ﻨﺤﻭ ﺍﻟﻌﺎﻤل -
 
  :ﺩﻭﺭﺓ ﺤﻴﺎﺓ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ" ﺙ ﺒﻼﻨﺸﺎﺭﺩﻴﻜﻨ" ﻭ"ﻲﻫﺭﺴ" ﻨﻅﺭﻴﺔ -2
، ﻨﻅـﺭﺍ ﻷﻥ ﻗـﺩﺭﺍﺕ 3ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﻭﻗﻔﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻨﺎﻟﺕ ﺸـﻬﺭﺓ ﻭﺍﺴـﻌﺔ ﺘﻌﺩ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ ﻤﻥ 
ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ﺒﺎﻟﻤﻬﺎﻡ ﻭﺭﻏﺒﺘﻬﻡ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل ﺘﺘﻁﻭﺭ ﺨﻼل ﺤﻴﺎﺘﻬﻡ ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ، ﻟﺫﻟﻙ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ ﺃﻥ 
 ﻤﺎ ﻴﺘﻭﺠﺏ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ ﺃﻥ ﻴﺘﻨﻘل ﻤﻥ ﻨﻤﻁ ﻗﻴﺎﺩﺓ ﺇﻟـﻰ ﻭﻫﻭ  ﻴﻪ،ﻴﻜﻴﻑ ﻨﻤﻁ ﻗﻴﺎﺩﺘﻪ ﻤﻊ ﺨﺼﺎﺌﺹ ﻤﺭﺅﻭﺴ 
 htenneK & ysreH ulaP" "ﺙ ﺒﻼﻨـﺸﺎﺭﺩ ﻴ  ـﻜﻨ" ﻭ"ﻲﻫﺭﺴ  ـ ﺒـﺎﻟﻭ "ﻤﻥ ﻭﻫﺫﺍ ﻤﺎ ﺠﻌل ﻜل  ﻨﻤﻁ ﺁﺨﺭ،
   ﺘﺒﻌـﺎ  ﻟﺩﺭﺠـﺔ ﺘـﻪ ﺭ ﻨﻤﻁ ﻗﻴﺎﺩ ﻐﻴﻴﻌﺘﺒﺭﺍﻥ ﺃﻥ ﻟﻠﻘﻴﺎﺩﺓ ﺩﻭﺭﺓ ﺤﻴﺎﺓ، ﺃﻱ ﺃﻥ ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ ﻴ ( 9691" )drahcnalB
                                                
-74، ص4002، دار اﻟﻮﻓﺎء ﻟﺪﻧﯿﺎ اﻟﻄﺒﺎﻋﺔ واﻟﻨﺸﺮ، ﻣﺼﺮ،1 ط،اﻟﺴﻠﻮك اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﻲ ﻓﻲ اﻻدارة اﻟﺘﺮﺑﻮﯾﺔ ﻣﺤﻤﺪ ﺣﺴﻦ رﺳﻤﻲ، -  1
  .84
 .ﻧﻔﺲ اﻟﺼﻔﺤﺔ، اﻟﻤﺮﺟﻊﻧﻔﺲ  - 2
 .79: ، ص3102، ﻋﻤﺎن، 1، دار اﻟﻤﺴﯿﺮة، طاﻟﻘﯿﺎدة اﻟﺘﺮﺑﻮﯾﺔ ﻛﻤﺎل ﺳﻠﯿﻢ دواﻧﻲ، - 3
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ﻭﺍﻟﺫﻱ ﻴﻤﺜـل " ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﺩﺭﺠﺔ ﻨﻀﺞ "ﺍﺴﺘﻌﺩﺍﺩ ﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻪ ﻷﺩﺍﺀ ﻤﻬﺎﻡ ﻤﺤﺩﺩﺓ، ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﻁﻠﻘﺎﻥ ﻋﻠﻴﻪ 
ﻭﻟﻬﺫﺍ ﺘﺴﻤﻰ ﻨﻅﺭﻴﺔ ﻫﺭﺴﻲ ﺒﻼﻨﺸﺎﺭﺩ ﺒﻨﻅﺭﻴـﺔ ﺩﻭﺭﺓ  ﻋﻠﻰ ﺴﻠﻭﻙ ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ، ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﻭﻗﻔﻴﺔ ﺍﻟﻤﺅﺜﺭﺓ 
ﻤﺤﺼﻠﺔ ﻜل ﻤﻥ ﺍﻟﻘﺩﺭﺓ ﻜﻨﻀﺞ  ":1ﺤﻴﺎﺓ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺃﻭ ﺍﻟﻨﻀﺞ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻟﻠﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ، ﻭﻴﻌﺭﻑ ﺍﻟﻨﻀﺞ ﺒﺄﻨﻪ 
، "ﺞ ﻤﺘﻌﻠﻕ ﺒﺎﻟﻔﺭﺩ ﻟﻴﺘﺤﻤل ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﻓﻲ ﺘﻭﺠﻴﻪ ﺴﻠﻭﻜﻪ ﻟﻠﻘﻴﺎﻡ ﺒﺎﻟﻌﻤـل ﻀﻨﻜﻤﺘﻌﻠﻕ ﺒﺎﻟﻌﻤل، ﻭﺍﻟﺭﻏﺒﺔ 
ﻟـﺫﻟﻙ   ﻨﻀﺠﺎ ﻷﺩﺍﺀ ﻤﻬﺎﻡ ﻤﻌﻴﻨﺔ ﻭﻗﺼﻭﺭﺍ ﻓﻲ ﺍﻟﻨﻀﺞ ﻷﺩﺍﺀ ﻤﻬﺎﻡ ﺃﺨﺭﻯ، ﺤﻴﺙ ﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﻴﻜﻭﻥ  ﻟﻠﻔﺭﺩ 
ﻴﺘﻁﻠﺏ ﻤﻥ ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ ﺘﻐﻴﻴﺭ ﺴﻠﻭﻜﻪ ﺍﻟﻤﺭﺘﺒﻁ ﺒﺎﻟﻌﻤل ﺃﻭ ﺍﻟﻌﻼﻗـﺎﺕ ﺍﻹﻨـﺴﺎﻨﻴﺔ ﻟﻤﻘﺎﺒﻠـﺔ ﺩﺭﺠـﺔ ﻨـﻀﺞ 
ﺘﻘﺘﺭﺡ ﻨﻅﺭﻴﺔ ﺩﻭﺭﺓ ﺤﻴﺎﺓ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺃﺭﺒﻌﺔ ﻤﺭﺍﺤل ﻟﻨﻀﺞ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﻜﻤﺎ ﻫﻲ ﻤﻤﺜﻠﺔ  ﺤﻴﺙ .ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ
  :ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺩﻭل ﺍﻟﺘﺎﻟﻲ
  ﺘﻨﻭﻉ ﺃﺴﺎﻟﻴﺏ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻭﻓﻘﺎ ﻟﻤﺴﺘﻭﻯ ﻨﻀﺞ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ (: 20)ﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
 ﻤﻌﻬﺩ ،ﺍﻟﺭﻴﺎﺽ  ﺍﷲ ﺇﺒﺭﺍﻫﻴﻡ ﺍﻟﻌﻤﺎﺭ،ﺩ ﺘﺭﺠﻤﺔ ﻋﺒ،ﻤﺩﻴﺭ ﺍﻟﺩﻗﻴﻘﺔ ﺍﻟﻭﺍﺤﺩﺓ ﻜﻥ ﺒﻼﻨﺸﺎﺭﺩ، ﺒﺎﺘﺭﻴﺜﻴﺎ ﺯﻴﺠﺎﺭﻤﻲ، ﺩﺭﻴﺎ ﺯﻴﺠﺎﺭﻤﻲ،:ﺍﻟﻤﺼﺩﺭ
  .       64:، ﺹ0991 ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ،
  
ﻥ ﺍﻟﺠﺩﻭل ﺍﻟﺴﺎﺒﻕ ﺃﻥ ﺃﺴﻠﻭﺏ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻴﻤﺭ ﺒﺄﺭﺒﻌﺔ ﻤﺭﺍﺤل ﻭﻓﻘﺎ ﻟﻠﻤﺭﺍﺤل ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻤﺭ ﺒﻬﺎ ﻨـﻀﺞ ﻴﺘﺒﻴﻥ ﻤ 
  :2 ﻭﻫﺫﺍ ﺒﻨﺎﺀ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻁﻭﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﺩﺭﺓ ﻭﺭﻏﺒﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﻓﻕ ﺍﻟﺘﺭﺘﻴﺏ ﺍﻟﺘﺎﻟﻲ،ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ
  
  (  ﺍﻹﺨﺒﺎﺭ)ﺍﻟﺘﻭﺠﻴﻪ :ﺍﻟﻤﺭﺤﻠﺔ ﺍﻷﻭﻟﻰ
ﻑ ﺠﺩﻴﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ  ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻓﻲ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺭﺤﻠﺔ ﻴﻬﺘﻡ ﺒﺎﻟﻌﻤل ﻭﺫﻟﻙ ﻷﻥ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺱ ﻤﻭﻅ 
ﺃﻭ ﺍﻟﻌﻤل، ﻭﻫﻭ ﻋﺩﻴﻡ ﺃﻭ ﻀﻌﻴﻑ ﺍﻟﺨﺒﺭﺓ ﻭﺍﻟﺘﺠﺭﺒﺔ، ﻟﺫﺍ ﻴﺭﻜـﺯ ﺍﻟﻘﺎﺌـﺩ ﻋﻠـﻰ ﺇﻋﻁـﺎﺀ ﺍﻟﺘﻭﺠﻴﻬـﺎﺕ 
ﻭﺍﻹﺭﺸﺎﺩﺍﺕ  ﺍﻟﻜﺎﻤﻠﺔ ﻟﻪ ﺤﺘﻰ ﻴﻠﻡ ﺒﺎﻹﺠﺭﺍﺀﺍﺕ ﻭﺍﻷﺴﺎﻟﻴﺏ ﻹﻨﺠﺎﺯ ﺍﻟﻌﻤل، ﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ ﻻ ﻴﻬﺘﻡ ﻜﺜﻴﺭﺍ 
 ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺱ ﻟﻴﺱ ﻓﻲ ﺤﺎﺠـﺔ ﺒﺎﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺒل ﻴﺭﻜﺯ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﺤﻜﻡ ﻭﺍﻹﺸﺭﺍﻑ ﺍﻟﻤﺒﺎﺸﺭ، ﺤﻴﺙ ﺃﻥ 
  .ﻟﻠﻤﺴﺎﻨﺩﺓ ﻨﻅﺭﺍ ﻟﺭﻏﺒﺘﻪ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻌﻠﻡ
  
  
                                                
  .692، ص ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ أﺣﻤﺪ ﺳﯿﺪ ﻣﺼﻄﻔﻰ، -1
  .671 -571، ص ص 2002ﻔﻜﺮ، ﻋﻤﺎن، ، دار اﻟأﺳﺎﺳﯿﺎت ﻋﻠﻢ إدارة اﻟﻘﯿﺎدة ﻃﺎرق ﻋﺒﺪ اﻟﺤﻤﯿﺪ اﻟﺒﺪري، -2
 ﺍﻟﻤﺭﺤﻠﺔ ﺍﻟﺭﺍﺒﻌﺔ ﺍﻟﻤﺭﺤﻠﺔ ﺍﻟﺜﺎﻟﺜﺔ ﺍﻟﻤﺭﺤﻠﺔ ﺍﻟﺜﺎﻨﻴﺔ ﺍﻟﻤﺭﺤﻠﺔ ﺍﻷﻭﻟﻰ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻨﻀﺞ
 ﻋﺎﻟﻴﺔ ﻋﺎﻟﻴﺔ ﺒﻌﺽ ﺍﻟﻘﺩﺭﺓ ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ ﻗﺩﺭﺓ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻤل
 ﻤﺭﺘﻔﻌﺔ ﻤﺘﺫﺒﺫﺒﺔ ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ ﻋﺎﻟﻴﺔ ﺭﻏﺒﺔ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل








  ﺍﻟﺘﻔﻭﻴﺽ، 
 ﻤﻨﺢ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺎﺕﻭ
  ﻋﻮﺍﻣﻞ ﻣﻌﺰﺯﺓ ﻟﻠﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻴﺔ                                                          :                  ﺍﻟﺮﺍﺑﻊﺍﻟﻔـــﺼﻞ 
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  ( ﺍﻟﻤﺴﺎﻨﺩﺓ)ﺍﻟﺘﺩﺭﻴﺏ :ﺍﻟﻤﺭﺤﻠﺔ ﺍﻟﺜﺎﻨﻴﺔ
ﻤـﺎ ﺒﺎﻟﻌﻤـل ﺘ ﻟﺫﺍ ﻴﺒﻘﻰ ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ ﻤﻬ ،ﻴﻜﺘﺴﺏ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺱ ﺒﻌﺽ ﺍﻟﺨﺒﺭﺓ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﺇﻻ ﺃﻨﻬﺎ ﻏﻴﺭ ﻜﺎﻓﻴﺔ 
ﻡ ﻭﺭﻏﻡ ﻫﺫﺍ ﻓﺈﻥ ﺍﻟﻘﺎﺌـﺩ ﻴـﺩﻋ  ﻥ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺱ ﻤﺎﺯﺍل ﻏﻴﺭ ﻤﺴﺘﻌﺩ ﻟﺘﺤﻤل ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﻟﻭﺤﺩﻩ،  ﻷ ﻭﺍﻟﺘﻭﺠﻴﻪ
 ﺜﻘﺘﻪ ﺒﻨﻔﺴﻪ ﻭﺤﻤﺎﺴﻪ ﻟﻠﻌﻤل، ﻭﻴﺴﻤﻰ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻨﻤﻁ ﺒﺎﻹﻗﻨـﺎﻉ ﻭﺍﻟﺘـﺩﺭﻴﺏ ﻷﻥ ﻌﺯﻴﺯﻭﻴﺴﺎﻨﺩ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺱ ﻟﺘ 
  .ﻤﻌﻅﻡ ﺘﻭﺠﻴﻬﺎﺕ ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ ﺘﻘﺩﻡ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻻﺘﺼﺎل ﻭﺍﻟﺘﺸﺠﻴﻊ ﻭﻟﻴﺱ ﺍﻷﻭﺍﻤﺭ
  ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ : ﺍﻟﻤﺭﺤﻠﺔ ﺍﻟﺜﺎﻟﺜﺔ
ﻴﺙ  ﻋﻠﻰ ﺍﻹﻨﺠﺎﺯ ﻗﺩ ﺯﺍﺩﺕ ﺤﺘﻪﺒﻌﺩ ﺃﻥ ﻴﻜﺘﺴﺏ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺱ ﺍﻟﺨﺒﺭﺓ ﻭﺍﻟﺩﺭﺍﻴﺔ ﺒﺎﻟﻌﻤل ﻨﺠﺩ ﺃﻥ ﻗﺩﺭ 
ﻟﺫﻟﻙ ﻓﺎﻟﻘﺎﺌﺩ ﻻ ﻴﻬﺘﻡ ﻜﺜﻴﺭﺍ ﺒﺎﻟﻌﻤل ﺒل ﻴﻬـﺘﻡ ﺒﺎﻟﻌﻼﻗـﺎﺕ ﺍﻹﻨـﺴﺎﻨﻴﺔ ﻭﺩﻋـﻡ  ﻴﺘﻘﺒل ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺒﺠﺩﻴﺔ، 
 ﻭﺘﺸﺠﻴﻌﻪ ﻟﺤل ﺍﻟﻤﺸﺎﻜل ﻭﺘﺤﻤل ﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺎﺕ ﺃﻜﺒﺭ، ﻭﻴﺘﻡ ﺫﻟﻙ ﻋـﻥ ﻁﺭﻴـﻕ ﺘﻪﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺱ ﺒﻬﺩﻑ ﻤﺴﺎﻨﺩ 
  .ﻤﺸﺎﺭﻜﺘﻪ ﻓﻲ ﺼﻨﻊ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ
  ﺍﻟﺘﻔﻭﻴﺽ: ﺍﻟﻤﺭﺤﻠﺔ ﺍﻟﺭﺍﺒﻌﺔ
ﻨﻔﺱ ﻭﺃﻜﺜﺭ ﻗﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺘﺤﻤل ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ، ﺒﻌﺩ ﺃﻥ ﻴﺼﺒﺢ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺱ ﺃﻜﺜﺭ ﺜﻘﺔ ﻓﻲ ﺍﻟ
ﺒﺈﻤﻜﺎﻥ ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ ﺘﻘﻠﻴل ﺍﻟﺘﺸﺠﻴﻊ ﺒﺴﺒﺏ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺱ ﻗﺩ ﻭﺼل ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻨﻀﺞ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻭﺃﻨﻪ ﻟﻡ ﻴﻌﺩ ﻓﻲ ﺤﺎﺠﺔ 
ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺘﻭﺠﻴﻪ ﻭﺍﻟﺩﻋﻡ ﻤﻥ ﻗﺒل ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻔﻭﺽ ﻟﻪ ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ﺒﺎﻟﻌﻤل ﻭﻴﺤﻤﻠﻪ ﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺼﻨﻊ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ 
  . ﻭﺍﻟﺘﻨﻔﻴﺫ
ﻥ ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ ﻴﺠﺏ ﺃﻥ ﻴﺴﺘﻔﻴﺩ ﻤﻥ ﻤﻌﺭﻓﺔ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻨﻀﺞ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴـﻴﻥ ﻴﺘﺒﻴﻥ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺭﺍﺤل ﺍﻟﺴﺎﺒﻘﺔ ﺃ 
  .1 ﺍﻟﺴﺎﺒﻕ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻌﺒﺭ ﻋﻥ ﺩﻭﺭﺓ ﺤﻴﺎﺓ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓﺍﻟﺠﺩﻭلﻟﺘﺤﺩﻴﺩ ﺃﺴﻠﻭﺏ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﻤﻨﺎﺴﺏ ﻟﻬﻡ، ﻤﺜﻠﻤﺎ ﻴﻭﻀﺤﻪ 
  
  ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻟﺘﻔﺎﻋﻠﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻭ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻟﺘﺒﺎﺩﻟﻴﺔ: ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻟﺜﺎﻟﺙ
 ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺭﻯ ﺍﻟﺘﻜﺎﻤل ﺒﻴﻥ ﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﻤﻌﻴﻨـﺔ، ﻨﺘﻨﺎﻭل ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﻜﻼ ﻤﻥ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻟﺘﻔﺎﻋﻠﻴﺔ، 
ﻭﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﻤﺤﻴﻁﺔ، ﻭﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻟﺘﺒﺎﺩﻟﻴﺔ ﻭﺘﻜﻤﻥ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ ﺇﻫﺘﻤﺎﻤﻬﺎ ﺒﺯﻴـﺎﺩﺓ ﺍﻟـﻭﻋﻲ ﺒﻤﻌﺭﻓـﺔ 
  :ﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ، ﺤﻴﺙ ﻨﺘﻁﺭﻕ ﺒﺎﻟﺘﻔﺼﻴل ﻟﻜﻠﻴﻬﻤﺎ ﻓﻲ ﺍﻵﺘﻲ
  ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻟﺘﻔﺎﻋﻠﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ: ﺍﻟﻔﺭﻉ ﺍﻷﻭل
ل ﺒﻴﻥ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻨﺎﺼﺭ ﻓﻲ ﻨﺸﺄﺓ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ، ﺠﺎﺀﺕ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ ﻟﺘﺅﻜﺩ ﻋﻠﻰ ﻭﺠﻭﺩ ﺘﻔﺎﻋ
 ﻤﺩﻯ ﺍﻟﺘﻜﺎﻤل ﻭﺍﻟﺘﻔﺎﻋل ﺒﻴﻥ ﻋﺩﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺍﻟﺭﺌﻴﺴﻴﺔ ﻫﻲ"ﺤﻴﺙ ﻴﺭﻯ ﺃﺼﺤﺎﺒﻬﺎ ﻤﺘﻤﺜﻠﺔ ﻓﻲ 
   ﻭﺍﻤلـﻌﺔ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﻭﺨﺼﺎﺌﺼﻬﺎ، ﻭﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﺃﻓﺭﺍﺩﻫﺎ ﻭﺍﻟﻌـﻤﺎﻋﺔ، ﻁﺒﻴـﺸﺨﺼﻴﺔ ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﺠ
  .1"ﺍﻟﻤﻭﻗﻔﻴﺔ ﻭﺍﻟﺒﻴﺌﺔ
                                                
 .671: ، صﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ، ﻃﺎرق ﻋﺒﺪ اﻟﺤﻤﯿﺪ اﻟﺒﺪري - 1
  ﻋﻮﺍﻣﻞ ﻣﻌﺰﺯﺓ ﻟﻠﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻴﺔ                                                          :                  ﺍﻟﺮﺍﺑﻊﺍﻟﻔـــﺼﻞ 
 
-  171 - 
ﻬﺎﻤﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺠﺎﺀﺕ ﺒﻬﺎ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺎﺕ ﺍﻟﺴﺎﺒﻘﺔ ﻜﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻟﺴﻤﺎﺕ ﻭﻨﻅﺭﻴﺔ ﺇﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ ﺘﺩﻋﻡ ﻜل ﺍﻹﺴ 
ﺍﻟﻤﻭﻗﻑ ﻓﻲ ﺘﺤﺩﻴﺩ ﺨﺼﺎﺌﺹ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ، ﻏﻴﺭ ﺃﻨﻬﺎ ﺘﺭﻯ ﺒﻌﺩﻡ ﻜﻔﺎﻴﺔ ﻨﻅﺭﺘﻬﻤﺎ ﻟﻠﻘﻴـﺎﺩﺓ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴـﺔ  
ﺤﻴﺙ ﻴﺭﻯ ﺃﻨﺼﺎﺭﻫﺎ ﺃﻥ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﺔ ﻫﻲ ﺘﻠﻙ ﺍﻟﻤﺘﻤﺭﻜﺯ ﺤﻭل ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ، ﻭﺃﻥ ﻨﺠﺎﺡ ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻔﺎﻋل 
ﺒﺎﻟﺩﺭﺠﺔ ﺍﻷﻭﻟﻰ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺴﻤﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺘﺤﻠﻰ ﺒﻬﺎ، ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺘﺤﺩﺩ ﻤﺩﻯ ﻨﺠﺎﺤـﻪ ﻓـﻲ ﻤﻊ ﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻪ ﻴﻌﺘﻤﺩ 
ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ  ﻭﻫﻨﺎﻙ ﻤﻥ ﻴﺭﻯ ﺃﻥ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﺔ ﺘﻘﻭﻡ ﻋﻠﻰ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﻓﻲ ﻤﻭﻗﻑ ﻤﺎ ﻭﺘﺄﺜﻴﺭ 
ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﻭﻗﻑ، ﻜﻤﺎ ﻴﺭﻯ ﺍﻟﺒﻌﺽ ﺍﻵﺨﺭ ﺃﻥ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻻ ﺘﻘﺘﺼﺭ ﻋﻠـﻰ ﻋﻼﻗـﺔ 
، ﻜﻤﺎ ﺘﻡ ﺘﺤﺩﻴـﺩ ﺍﻷﺒﻌـﺎﺩ 2ﻭﺴﻴﻪ ﻭﺇﻨﻤﺎ ﺘﺸﻤل ﺃﻴﻀﺎ ﻋﻼﻗﺘﻪ ﺒﺭﺅﺴﺎﺌﻪ ﻭﻋﻼﻗﺘﻪ ﻤﻊ ﺯﻤﻼﺌﻪ ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ ﺒﻤﺭﺅ 
ﻭﺍﻟﺨﺼﺎﺌﺹ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻤﻜﻥ ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﻨﺠﺎﺡ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻔﺎﻋل ﻤﻊ ﺠﻤﺎﻋﺔ ﻋﻤل ﻤﻌﻴﻨﺔ، ﻭﺘﻭﺼﻠﺕ ﺇﻟـﻰ ﺃﻫـﻡ 
  : ﺍﻷﺒﻌﺎﺩ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ
ﺍﻟﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﺔ ﻤﻥ ﺤﻴﺙ ﻋﺩﺩﻫﺎ، ﻭﺍﺴﺘﻘﺭﺍﺭﻫﺎ، ﻭﻤﺭﻭﻨﺘﻬﺎ، ﻭﺘﺠﺎﻨﺱ ﺃﻓﺭﺍﺩﻫﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻤـﺴﺘﻭﻯ  
 .ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﻲ ﻭﺍﻟﻘﻴﻡ ﻭﺍﻟﺨﻠﻘﻴﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ﻭﺍﻟﻌﻤﺭ
ﺍﻟﻤﻨﺎﺥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻟﺫﻱ ﺘﻌﻤل ﻓﻴﻪ ﺍﻟﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻭﻤﺩﻯ ﺍﺒﺘﻌﺎﺩﻩ ﻋﻥ ﻤﻅﺎﻫﺭ ﺍﻟﻘﻠﻕ ﻭﺍﻟﺘﻭﺘﺭ ﻭﺘﺸﺠﻴﻌﻪ  
 .ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﻤﻨﺘﺞ، ﻭﺇﺘﺎﺤﺔ ﺍﻟﻔﺭﺼﺔ ﻟﻠﺸﻌﻭﺭ ﺒﺎﻟﻭﻻﺀ ﻭﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ
ﻟﻌﺎﻟﻴﺔ ﻭﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥ ﻭﺍﺤﺘﺭﺍﻡ ﺩﺭﺠﺔ ﺍﻷﻟﻔﺔ ﻤﻥ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺤﻴﺙ ﺘﻭﺍﻓﺭ ﺍﻟﻘﺩﺭﺍﺕ ﻭﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍ 
 .ﺃﺭﺍﺀ ﻭﻭﺠﻬﺎﺕ ﻨﻅﺭ ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ
ﻤﺩﻯ ﺍﺨﺘﻼﻑ ﻓﻲ ﻭﺠﻬﺎﺕ ﻨﻅﺭ ﺍﻟﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻭﺘﻭﺠﻴﻬﻬﺎ ﻨﺤﻭ ﻤﻌﺎﻭﻨﺔ ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ ﻋﻠﻰ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺘﻔﺎﻋل ﺃﻜﺒﺭ  










                                                                                                                                                       
  .42:، ص6991، اﻟﻤﻌﮭﺪ اﻟﻌﺎﻟﻤﻲ ﻟﻠﻔﻜﺮ اﻹﺳﻼﻣﻲ، اﻟﻘﺎھﺮة، اﻟﻘﯿﺎدة اﻹدارﯾﺔ ﻓﻲ اﻹﺳﻼمأﺑﻮ اﻟﻔﻀﻞ ﻋﺒﺪ اﻟﺸﺎﻓﻲ،    ﻣﺤﻤﺪ-1
  .273-863، ص ص ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ ﻧﻮاف ﻛﻨﻌﺎن، -2
  ﻋﻮﺍﻣﻞ ﻣﻌﺰﺯﺓ ﻟﻠﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻴﺔ                                                          :                  ﺍﻟﺮﺍﺑﻊﺍﻟﻔـــﺼﻞ 
 





















 ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﺭﺘﺒﻁـﺔ ﺒﺎﻟﻘﺎﺌـﺩ، ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴـﻴﻥ، ﺭﺩﺓ ﻫﻲ ﻨﺘﺎﺝ ﺘﻔﺎﻋل ﺍﻟﻜﺜﻴ ﻭﻤﻤﺎ ﺴﺒﻕ ﻨﺠﺩ ﺃﻥ ﺍﻟﻘﻴﺎ 
 ﺃﻱ ﻤﺘﻐﻴﺭ ﻓـﻲ لﺍﻟﻤﻭﻗﻑ، ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﻭﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﺨﺎﺭﺠﻴﺔ ﻭﻫﺫﺍ ﻤﺎ ﻴﺠﻌﻠﻬﺎ ﻅﺎﻫﺭﺓ ﺠﺩ ﻤﻌﻘﺩﺓ، ﺇﺫ ﺃﻥ ﺇﻫﻤﺎ 
 ﻓﺎﻟﻘﺎﺌﺩ ﺍﻟﻨﺎﺠﺢ ﻓﻲ ﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴـﺔ ﻟﺫﻟﻙﺩﺭﺍﺴﺘﻬﺎ ﺃﻭ ﻤﻤﺎﺭﺴﺘﻬﺎ ﻗﺩ ﻴﺅﺜﺭ ﻜﺜﻴﺭﺍ ﻓﻲ ﻓﻬﻤﻬﺎ ﺃﻭ ﻨﺠﺎﺤﻬﺎ، 
ﻭ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻜﻭﻥ ﻗﺎﺩﺭﺍ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻔﺎﻋل ﻤﻊ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﻭﺇﺤﺩﺍﺙ ﺍﻟﺘﻜﺎﻤل ﻓﻲ ﺴـﻠﻭﻙ ﺃﻋـﻀﺎﺌﻬﺎ ﺃﻭ ﺍﻟﺘﻔﺎﻋﻠﻴﺔ ﻫ 
ﺴﻠﻭﻙ ﻤﻌﻅﻤﻬﻡ، ﺁﺨﺫﺍ ﻓﻲ ﺍﻋﺘﺒﺎﺭﻩ ﺁﻤﺎﻟﻬﻡ ﻭﻗﻴﻤﻬﻡ ﻭﺤﺎﺠﺎﺘﻬﻡ ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﻭﺍﻟﺒﻴﺌـﺔ 
  .   ﺍﻟﺨﺎﺭﺠﻴﺔ








  ﺨﺼﺎﺌﺹ ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ
  ﺍﻟﺴﻤﺎﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ -
   ﺍﻟﺨﺒﺭﺓ،- ﺍﻟﻘﻴﻡ-
 - ﺩﺍﻓﻌﻴﺔ ﺍﻹﻨﺠﺎﺯ    
ﻤﻔﻬﻭﻤﻪ – ﻤﻔﻬﻭﻤﻪ ﻋﻥ ﺫﺍﺘﻪ -
 ﻋﻥ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ
  ﺧﺼﺎﺋﺺ اﻟﻤﻮﻗﻒ
   ﻏﻤﻮض اﻟﻤﮭﻤﺔ  -
   ﻗﺎﺑﻠﯿﺔ اﻟﻤﮭﻤﺔ ﻟﻠﺘﻘﺴﯿﻢ -
    ﺗﻘﯿﯿﻢ ﻋﺎﺋﺪ اﻷداء -
 ﺳﺘﻘﻼﻟﯿﺔ  اﻻ–
  ﺧﺼﺎﺋﺺ اﻟﻤﺮؤوﺳﯿﻦ
   ﺗﻮﻗﻌﺎت اﻟﻤﺮؤوﺳﯿﻦ  -
   ﻣﺴﺘﻮى ﻧﻀﺠﮭﻢ -
   اﺳﺘﻌﺪادھﻢ ﻟﺘﺤﻤﻞ اﻟﻤﺴﺆوﻟﯿﺔ-
    ﺳﻠﻮﻛﮭﻢ ﻣﻊ اﻟﻘﺎﺋﺪ-
    ﺗﻮﻗﻌﺎﺗﮭﻢ -
 
 اﻟﻘﯿﺎدةا
  ﻧﻤﻮذج اﻟﻘﯿﺎدة اﻟﺘﻔﺎﻋﻠﯿﺔ: (11)ﺷﻜﻞ رﻗﻢ 
 
  اﻟﻤﻨﻈﻤﺔ: اﻟﻤﻜﺎن
   اﻟﺘﻜﻨﻮﻟﻮﺟﯿﺎ اﻟﻤﺴﺘﺨﺪﻣﺔ-  
   دوام اﻟﺠﻤﺎﻋﺔ -
   ﻓﻠﺴﻔﺔ اﻟﻤﻨﻈﻤﺔ-
  ﻟﻤﻨﻈﻤﺔ  ﺣﺠﻢ ا-
   ﺟﻤﺎﻋﺎت اﻟﻤﻨﻈﻤﺔ-
   ﺟﻤﺎﻋﺎت اﻟﻌﻤﻞ -
  ﺿﻐﻂ اﻟﻮﻗﺖ -
 
  اﻟﺒﯿﺌﺔ اﻟﺨﺎرﺟﯿﺔ: اﻟﻤﻜﺎن
   اﻟﻈﺮوف اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﯿﺔ-
   اﻟﻈﺮوف اﻻﻗﺘﺼﺎدﯾﺔ-
   اﻟﻈﺮوف اﻟﺴﯿﺎﺳﯿﺔ-
  اﻟﻈﺮوف اﻟﺜﻘﺎﻓﯿﺔ-
  832: ، ﺹ3991ﻤﺤﻤﺩ ﻨﺎﺼﺭ ﺍﻟﻌﺩﻴﻠﻲ، ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺴﻠﻭﻙ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ، ﺍﻟﺭﻴﺎﺽ، ﺩﻥ، : ﺍﻟﻤﺼﺩﺭ
  721: ، ﺹ3991ﺎﺩﺓ ﻭﺍﻟﺴﻠﻭﻙ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ، ﺍﻟﻘﺎﻫﺭﺓ، ﺩﺍﺭ ﻏﺭﻴﺏ، ﻭﻁﺭﻴﻑ ﺸﻭﻗﻲ، ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻘﻴ
  ﻋﻮﺍﻣﻞ ﻣﻌﺰﺯﺓ ﻟﻠﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻴﺔ                                                          :                  ﺍﻟﺮﺍﺑﻊﺍﻟﻔـــﺼﻞ 
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  ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻟﺘﺒﺎﺩﻟﻴﺔ: ﺍﻟﻔﺭﻉ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ
ﻠﻴﺔ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺃﻨﻬﺎ ﺸﻜل ﻤﻥ ﺃﺸﻜﺎل ﺍﻟﺘﺒﺎﺩل ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻤﻨﺢ ﻓﻴـﻪ ﺘﻨﻅﺭ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻟﺘﺒﺎﺩﻟﻴﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻌﻤ 
ﺍﻟﻘﺎﺩﺓ ﺍﻟﻌﺩﺍﻟﺔ ﻭﻓﺭﺹ ﺍﻟﺘﻘﺩﻡ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل ﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻬﻡ ﻓﻲ ﻤﻘﺎﺒل ﺍﺤﺘﺭﺍﻡ ﻭﺘﻘﺩﻴﺭ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﻟﻬﻡ، ﻭﺘﻜﻤﻥ 
ﺃﻫﻤﻴﺔ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ ﻓﻲ ﺘﺸﺠﻴﻌﻬﺎ ﻟﺯﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﻭﻋﻲ ﺒﻤﻌﺭﻓﺔ ﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ، ﻭﺤﺭﺼﻬﺎ ﻋﻠـﻰ ﺍﻟﺘﺒـﺎﺩل 
ﻱ ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ ﻋﻤﻠﻪ ﺒﻁﺭﻴﻘﺔ ﺠﻴﺩﺓ ﻴﺴﺘﺤﻕ ﺒﻤﻭﺠﺒﻬﺎ ﺍﻟﻤﻨﺎﻓﻊ ﺍﻟﺘـﻲ ﻴﺘﺤـﺼل ﺍﻟﻌﺎﺩل ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺤﺩﺙ ﻋﻨﺩﻤﺎ ﻴﺅﺩ 
  .1ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺒﺴﺒﺏ ﻤﺭﻜﺯﻩ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﻱ، ﻭﻫﺫﺍ ﺒﺤﺩ ﺫﺍﺘﻪ ﻴﺴﻬﻡ ﻓﻲ ﺭﻓﻊ ﻋﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ
ﻟﺘﻭﻀﺢ ﺒﺄﻥ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻓـﻲ ﺍﺘﺠـﺎﻫﻴﻥ،  ( rednalloH niwdE" )ﺃﺩﻭﻴﻥ ﻫﻭﻻﻨﺩﺭ"ﻭﻗﺩ ﺠﺎﺀﺕ ﺃﻋﻤﺎل 
ﺅﻭﺴﻴﻪ، ﺤﻴﺙ ﻴﺄﺨﺫ ﻭﻴﻌﻁﻲ ﺍﻻﺜﻨﺎﻥ، ﻓﺎﻟﻘﺎﺌﺩ ﻴﻌﻁـﻲ ﺘﺒﻨﻰ ﻋﻠﻰ ﻋﻼﻗﺔ ﺘﺒﺎﺩل ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ ﻭﻤﺭ 
ﺘﻭﺠﻴﻬﺎﺕ ﻟﻠﺤﺼﻭل ﻋﻠﻰ ﻫﺩﻑ ﻨﺎﺠﺢ، ﻭﻴﺩﻴﺭ ﺍﻟﺼﺭﺍﻋﺎﺕ ﻭﻴﻘﻠل ﻤﻥ ﺍﻟﻐﻤﻭﺽ ﻭﻴﺴﺎﻋﺩ ﻓﻲ ﺤل ﻤﺸﺎﻜل 
ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﻜﻤﺎ ﻴﻘﺩﻡ ﺍﻟﻤﻜﺎﻓﺂﺕ ﻭﺍﻟﺠﺯﺍﺀﺍﺕ، ﻭﻭﻓﻲ ﺍﻟﻤﻘﺎﺒل ﻓﺈﻥ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﻴﻤﻨﺤﻭﻥ ﺍﻟﻘﺎﺌـﺩ ﺍﻻﺤﺘـﺭﺍﻡ 
  .(2)ﻭﺍﻟﺘﺩﻋﻴﻡ 
  
  . ﺍﻟﺘﺒﺎﺩﻟﻴﺔ ﻭﻋﻨﺎﺼﺭ ﺍﻟﺘﺒﺎﺩل ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ ﻭﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻪﺍﻟﺸﻜل ﺍﻟﺘﺎﻟﻲ ﻴﻭﻀﺢ ﻨﻤﻭﺫﺝ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ
  








  .236:، ﺹ8915ﻤﺤﻤﻭﺩ ﺴﻴﺩ ﺃﺒﻭ ﺍﻟﻨﻴل، ﻋﻠﻡ ﺍﻟﻨﻔﺱ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻲ، ﺒﻴﺭﻭﺕ، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻨﻬﻀﺔ ﺍﻟﻌﺭﺒﻴﺔ، : ﺍﻟﻤﺼﺩﺭ            
ﺍﻟﻘﺎﺌـﺩ، :  ﺍﻟﺘﺒﺎﺩﻟﻴﺔ ﺘﺘﻜﻭﻥ ﻤﻥ ﺜﻼﺙ ﻋﻨﺎﺼﺭ ﻭﻫـﻲ ﻭﻤﻤﺎ ﺴﺒﻕ ﻴﺘﺒﻴﻥ ﺃﻥ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻭﻓﻕ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ 
ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﻭﻋﻨﺎﺼﺭ ﺍﻟﺘﺒﺎﺩل ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻁﺭﻓﻴﻥ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺘﻜﻭﻥ ﻓﻲ ﺍﻻﺘﺠﺎﻫﻴﻥ، ﺤﻴﺙ ﺒﺩﻭﻨﻬﺎ ﻟﻥ ﻴﻨﺠﺢ ﺍﻟﻘﺎﺌـﺩ 
ﻓﻲ ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ ﻓﻲ ﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻪ، ﻭﺇﻥ ﻜﺎﻥ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ ﺃﻜﺒﺭ ﺒﻔﻌل ﺍﻟﻌﻨﺎﺼﺭ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻘﺩﻤﻬﺎ ﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ، 
  .       ﻬﺅﻻﺀ ﻓﻲ ﻨﺠﺎﺡ ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ ﻓﻲ ﻗﻴﺎﺩﺘﻪ ﻟﻬﻡﺇﻻ ﺃﻥ ﺫﻟﻙ ﻻ ﻴﻠﻐﻲ ﺍﻟﺩﻭﺭ ﺍﻟﻬﺎﻡ ﻟ
                                                
، اﻟﺮﯾﺎض ﻣﺮﻛﺰ ﺤﻮ ﻧﻤﻮذج ﺷﺎﻣﻞ ﻓﻲ اﻟﻘﯿﺎدة دارﺳﺔ ﻧﻘﺪﯾﺔ ﻟﻨﻈﺮﯾﺎت وﻣﺪاﺧﻞ اﻟﻘﯿﺎدة اﻹدارﯾﺔﻧ ﺳﻌﺪ ﻋﺒﺪ اﷲ اﻟﻜﻼﺑﻲ، -1
  .64، ص 0002اﻟﺒﺤﻮث، ﻛﻠﯿﺔ اﻟﻌﻠﻮم اﻹدارﯾﺔ، ﺟﺎﻣﻌﺔ اﻟﻤﻠﻚ ﺳﻌﻮد،

















   
ﺗﻮﺟﯿﮭﺎت، ﺗﻘﺪﯾﺮ، ﻣﻜﺎﻓﺂت، ﺗﺮﻗﯿﺔ، ﺟﺰاءات، ﺗﺤﺪﯾﺪ أھﺪاف 
 .اﻟﺠﻤﺎﻋﺔ، ﺗﺼﻤﯿﻢ ھﯿﻜﻞ إﺟﺮاء اﻟﻌﻤﻞ، اﻟﺘﻜﻠﯿﻒ ﺑﺎﻟﻤﮭﺎم
  
 ﺗﻨﻔﯿﺬ اﻟﻘﺮارات، إﻧﺠﺎز اﻷﻋﻤﺎل، ﺗﻘﺪﯾﺮ واﺣﺘﺮام اﻟﻘﺎﺋﺪ
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  ﺍﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺎﺕ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ : ﺍﻟﻤﺒﺤﺙ ﺍﻟﺭﺍﺒﻊ     
ﺇﻥ ﺤﺘﻤﻴﺔ ﻭﻀﺭﻭﺭﺓ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﺘﻔﺭﺽ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺃﻥ ﺘﺘﺒﻨﻰ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻻﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺎﺕ ﻹﺩﺍﺭﺓ 
ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﻓﻲ ﻤﻨﻅﻤﺎﺘﻬﻡ، ﻏﻴﺭ ﺃﻨﻬﺎ ﺘﻭﺍﺠﻪ ﺒﻤﻘﺎﻭﻤﺔ ﻤﻥ ﻁﺭﻑ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ﻜﻤﺎ ﻻ ﻨﻨﻅﺭ ﺇﻟﻴﻬﺎ ﻋﻠـﻰ ﺃﻨﻬـﺎ 
ﺔ ﺩﺍﺌﻤﺎ ﻭﺇﻨﻤﺎ ﻓﻲ ﺒﻌﺽ ﺍﻷﺤﻴﺎﻥ ﻟﻬﺎ ﺩﻭﺭ ﺍﻴﺠﺎﺒﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ، ﻟﺫﻟﻙ ﻻﺒﺩ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻘﻴـﺎﺩﺓ ﺃﻥ ﺘﺘﺒﻨـﻰ ﺴﻠﺒﻴ
ﺍﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺎﺕ ﻤﻨﺎﺴﺒﺔ ﻟﻠﺤﺩ ﻤﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﻘﺎﻭﻤﺔ ﻭﺘﺤﻭﻴﻠﻬﺎ ﻤﻥ ﺍﻻﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﺴﻠﺒﻲ ﺇﻟﻰ ﺍﻻﺘﺠﺎﻩ ﺍﻻﻴﺠﺎﺒﻲ ﺍﻟـﺫﻱ 
ﻨﻭﻋـﺔ ﻴﺨﺩﻡ ﻤﺸﺭﻭﻉ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺨﺎﺼﺔ ﻭﻴﺨﺩﻡ ﺍﻟﻤﺩﺭﺴﺔ ﺒﺼﻔﺔ ﻋﺎﻤﺔ، ﻭﺘﻭﺠﺩ ﺍﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺎﺕ ﻋﺩﻴﺩﺓ ﻭﻤﺘ 
ﻟﻜﻴﻔﻴﺔ ﺍﻟﺘﻌﺎﻤل ﻤﻊ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﻭﺃﺸﻜﺎل ﺍﻟﻤﻘﺎﻭﻤﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺒﺩﻴﻬﺎ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺘﺠﺎﻩ ﺃﻱ ﺘﻐﻴﻴﺭ، ﻏﻴﺭ ﺃﻨﻨـﺎ ﺴـﻨﺭﻜﺯ 
 ﻨﺭﻫﺎ ﻗﺭﻴﺒﺔ ﺇﻟﻰ ﻤﻭﻀﻭﻉ ﺩﺭﺍﺴﺘﻨﺎ ﻴﻤﻜﻥ ﻟﻠﻘﻴـﺎﺩﺓ ﺃﻥ ﺘﺘﻌﺎﻤـل ﺒﻬـﺎ ﺩﺍﺨـل ﺕﻋﻠﻰ ﺜﻼﺙ ﺍﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺎ 
      1:ﺍﻟﻤﺩﺭﺴﺔ، ﻭﺘﺘﻤﺜل ﻫﺫﻩ ﺍﻻﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺎﺕ ﻓﻲ
  ﺇﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ ﺍﻹﻜﺭﺍﻩ: ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻷﻭل
ﺩ ﺘﺒﻨﻲ ﻫﺫﻩ ﺍﻹﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ ﺘﻠﺠﺄ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺇﻟﻰ ﺇﺠﺒﺎﺭ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﻗﺒﻭل ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ، ﻓﻴﻬﺩﺩﻭﻥ ﻓﻲ ﻋﻨ
ﺍﻟﺴﺭ ﻭﻓﻲ ﺍﻟﻌﻠﻥ ﺒﻔﻘﺩﺍﻥ ﻭﻅﺎﺌﻔﻬﻡ ﺃﻭ ﺒﺤﺭﻤﺎﻨﻬﻡ ﻤﻥ ﺍﻟﺘﺭﻗﻴﺔ ﺃﻭ ﺒﺈﺠﺒﺎﺭﻫﻡ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﺤﻭﻴل ﺃﻭﺍﻟﻨﻘل ﺃﻭ 
ﻴﺔ ﺒﺎﻟﻐﺔ ﻭﻴﺘﻡ ﺍﻟﻠﺠﻭﺀ ﺇﻟﻰ ﻫﺫﻩ ﺍﻹﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ ﻓﻲ ﺤﺎﻟﺔ ﻜﻭﻥ ﺍﻟﺴﺭﻋﺔ ﺫﺍﺕ ﺃﻫﻤ... ﺒﻔﺼﻠﻬﻡ ﻤﻥ ﻭﻅﺎﺌﻔﻬﻡ
ﻭﻟﻜﻭﻥ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﻴﺴﺘﺩﻋﻲ ﺍﻟﺘﻌﺠﻴل، ﻭﺃﻴﻀﺎ ﻋﻨﺩﻤﺎ ﻴﻜﻭﻥ ﺒﺤﻭﺯﺓ ﻗﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﻋﻠﻰ ﻗﻭﺓ ﺍﻟﺠﺒﺭ ﺍﻟﻼﺯﻤﺔ 
ﻟﺫﻟﻙ، ﻭﺃﻫﻡ ﺍﻴﺠﺎﺒﻴﺎﺘﻬﺎ ﺃﻨﻬﺎ ﺴﺭﻴﻌﺔ ﻭﻟﻬﺎ ﺍﻟﻤﻘﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻐﻠﺏ ﻋﻠﻰ ﺃﻱ ﻨﻭﻉ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻘﺎﻭﻤﺔ ﻭﻓﻲ ﻨﻔﺱ 
ﻠﻴﻥ ﻤﻥ ﺍﻟﺘﺠﺩﻴﺩ ﺍﻟﻭﻗﺕ ﻻ ﺘﺨﻠﻭ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻁﺭﻴﻘﺔ ﻤﻥ ﺴﻠﺒﻴﺎﺕ ﺃﻫﻤﻬﺎ ﺨﻁﻭﺭﺓ ﺍﺴﺘﻤﺭﺍﺭﺍ ﻭﺍﺴﺘﻴﺎﺀ ﺍﻟﻌﺎﻤ
  . ﻭﺍﻟﺨﺭﻭﺝ ﻋﻥ ﺍﻟﻤﺄﻟﻭﻑ ﻨﺘﻴﺠﺔ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﻤﻡ ﻴﺅﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﺍﺤﺘﻤﺎل ﻅﻬﻭﺭ ﺃﺸﻜﺎل ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻘﺎﻭﻤﺔ
  ﺇﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ ﺍﻻﺤﺘﻭﺍﺀ:       ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ
      ﻫﺫﻩ ﺍﻹﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ ﺘﺴﺎﻋﺩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﺭﺅﻴﺔ ﺍﻟﺤﺎﺠﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﻭﺍﻟﻭﻗﻭﻑ ﻋﻠﻰ ﻤﻨﻁﻘﻪ، ﻤﻥ 
ﻓﺄﺓ، ﻭﻗﺩ ﺘﺘﺨﺫ ﻋﺩﺓ ﺃﺸﻜﺎل ﻤﻨﻬﺎ ﺍﻟﻤﻨﺎﻗﺸﺔ ﺍﻟﻔﺭﺩﻴﺔ، ﺍﻟﻌﺭﺽ ﺨﻼل ﺍﻟﺘﺜﻘﻴﻑ ﻭﺍﻻﺘﺼﺎل ﻭﺍﻟﺩﻋﻡ ﻭﺍﻟﻤﻜﺎ
 ﺇﻟﻰ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻁﺭﻴﻘﺔ ﻓﻲ ﺤﺎﻟﺔ ﻗﺼﻭﺭ ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﺀﻟﻠﻤﺠﻤﻭﻋﺎﺕ، ﺃﻭ ﻤﺫﻜﺭﺍﺕ ﻭﺘﻘﺎﺭﻴﺭ، ﻭﻴﺘﻡ ﺍﻟﻠﺠﻭ
ﺍﻟﻤﺘﻭﻓﺭﺓ ﻋﻥ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﺃﻭ ﺍﻟﺘﺤﻠﻴل ﺍﻟﻤﺸﻭﻩ ﺃﻭ ﻟﺨﺎﻁﺊ ﻟﻠﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﻋﻥ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ، ﻭﻤﻥ ﺍﺒﺭﺯ 
ﺎﻤﻠﻴﻥ ﻟﻬﺫﻩ ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﺴﻴﺴﺎﻫﻤﻭﻥ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺘﻁﺒﻴﻕ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ، ﺍﻴﺠﺎﺒﻴﺎﺕ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻁﺭﻴﻘﺔ ﺃﻨﻪ ﻋﻨﺩ ﺇﺩﺭﺍﻙ ﺍﻟﻌ
ﻭﺍﻟﻬﺩﻑ ﻤﻨﻬﺎ ﻫﻭ ﻤﻨﻊ ﻅﻬﻭﺭ ﺍﻟﻤﻘﺎﻭﻤﺔ ﺃﻭ ﺍﻟﺘﻘﻠﻴل ﻤﻥ ﺍﻷﺴﺒﺎﺏ ﺍﻟﻤﺅﺩﻴﺔ ﺇﻟﻰ ﻅﻬﻭﺭﻫﺎ،  ﺒﻴﻨﻤﺎ ﻴﻌﺎﺏ ﺫﻟﻙ 
  .2ﺃﻨﻬﺎ ﺘﺴﺘﻐﺭﻕ ﻭﻗﺘﺎ ﻁﻭﻴﻼ ﻭﺒﺸﻜل ﺨﺎﺹ ﻋﻨﺩﻤﺎ ﻴﻜﻭﻥ ﻋﺩﺩ ﺍﻟﻤﻌﻨﻴﻴﻥ ﺒﺎﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﻜﺒﻴﺭﺍ
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  ﺍﻹﻗﻨﺎﻉﺇﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻭ: ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻟﺜﺎﻟﺙ
ﺘﺘﺨﺫ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺃﺒﻌﺎﺩ ﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﺘﺘﺭﺍﻭﺡ ﻤﺎ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺍﻟﻤﺘﻤﺜﻠﺔ ﻓﻲ ﺘﺸﺠﻴﻊ ﺍﻟﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﻋﻠﻰ 
ﺍﻟﻤﻨﺎﻗﺸﺔ ﻭﻁﺭﺡ ﺍﻷﻓﻜﺎﺭ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺘﺠﺴﺩ ﻓﻲ ﺼﻨﻊ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭ، ﻜﻤﺎ ﺃﻜﺩﺕ ﺍﻷﺒﺤﺎﺙ 
ﺍﻡ ﺒﺎﻟﺘﻨﻔﻴﺫ، ﻭﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓﻲ ﺒﺭﺍﻤﺞ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﻤﻥ ﻗﺒل ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺘﺅﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻁﺎﻋﺔ ﻭﺍﻻﻟﺘﺯ
ﻭﺘﺴﺘﺨﺩﻡ ﻫﺫﻩ ﺍﻹﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ ﻋﻨﺩﻤﺎ ﻴﻜﻭﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺃﻭ ﺍﻟﻤﺘﺄﺜﺭﻴﻥ ﺒﺎﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﻴﻤﺘﻠﻜﻭﻥ ﺍﻟﻘﺩﺭﺓ ﺍﻟﻌﺎﻟﻴﺔ 
ﻋﻠﻰ ﻤﻘﺎﻭﻤﺘﻪ، ﻭﻤﻥ ﺃﺒﺭﺯ ﺍﻴﺠﺎﺒﻴﺎﺕ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻁﺭﻴﻘﺔ ﻴﺘﻤﺜل ﻓﻲ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﻴﻥ ﺴﻴﻠﺘﺯﻤﻭﻥ ﺒﺘﻁﺒﻴﻕ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ، 
ﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﺒﺘﻨﻤﻴﺔ ﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﻭﺨﺼﻭﺼﺎﹰ ﻜﻤﺎ ﻴﻬﺘﻡ ﺍﻟﺘﻁﻭﻴﺭ ﺍ. ﺃﻤﺎ ﺴﻠﺒﻴﺎﺘﻬﺎ ﺃﻨﻬﺎ ﺘﺴﺘﻐﺭﻕ ﻭﻗﺘﺎ ﻁﻭﻴﻼ
ﻜﺫﻟﻙ ﺍﻟﻌﻤل ﻋﻠﻰ . ﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﻬﺎ، ﻭﺫﻟﻙ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ ﻓﻲ ﻗﻴﻤﻬﻡ ﻭﻤﻬﺎﺭﺍﺘﻬﻡ ﻭﺴﻠﻭﻜﻬﻡ
 ﻗﺎﺒل ﻹﺩﺨﺎل 1ﺘﻌﺩﻴل ﻭﺘﻐﻴﻴﺭ ﺍﻻﻋﺘﻘﺎﺩﺍﺕ ﻭﺍﻻﺘﺠﺎﻫﺎﺕ ﺒﺸﻜل ﻴﺅﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﺨﻠﻕ ﻤﻨﺎﺥ ﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﺴﻠﻴﻡ
  . ﻤﺴﺘﻌﺩ ﻟﺘﻘﺩﻴﻡ ﺇﻨﺠﺎﺯﺍﺕ ﻭﻨﺘﺎﺌﺞ ﺠﻴﺩﺓﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺭﺍﻫﺎ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﻤﻨﺎﺴﺒﺔ، ﻭﺃﻴﻀﺎﹰ 
 ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺘﻬﺎ ﺍﺨﺘﻼﻑ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ، ﺇﺩﺍﺭﺍﺕ ﺘﺤﺘﺎﺝ !ﺍﻟﻘﺎﺩﺓ ﺍﻟﻤﺩﻴﺭﻴﻥ ﻭﺍﺒﺘﻜﺎﺭ ﺭﻭﺘﻴﻥ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ
 ﻭﻓﻕ ﺍﻟﻌﻤل ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻔﻜﺭ ﺫﻟﻙ ﻴﺭﻜﺯ ﺤﻴﺙ ﺍﻟﻘﺎﺩﺓ، ﺒﺄﻓﻜﺎﺭ ﺒل ﺍﻟﻤﺩﻴﺭﻴﻥ، ﺒﺄﻓﻜﺎﺭ ﻟﻴﺱ ﺘﺩﺍﺭ، ﺃﻥ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ














                                                
 . 71، ص ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ ﻣﻮﺳﻰ اﻟﻠﻮزي، -1
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  ﺍﻹﺘﺼﺎل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ: ﺍﻟﻤﺒﺤﺙ ﺍﻟﺨﺎﻤﺱ
ﺘﻌﺘﺒﺭ ﺍﻻﺘﺼﺎﻻﺕ ﺃﺤﺩ ﺍﻷﺠﺯﺍﺀ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﻭﺍﻟﻬﺎﻤﺔ ﻓﻲ ﻜﺜﻴﺭ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻠﻭﻡ ﻭﺍﻟﻤﺠﺎﻻﺕ، ﺤﻴﺙ ﺍﺴﺘﺨﺩﻤﻬﺎ   
 ﺍﻟﺘﻠﻔﻭﻥ ﻭﺍﻟﺘﻠﻐﺭﺍﻑ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﻭﻥ ﻋﻨﺩ ﺒﻨﺎﺀ ﺍﻟﻬﻴﻜل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ، ﻭﺍﺴﺘﺨﺩﻤﻬﺎ ﺍﻟﻤﻬﻨﺩﺴﻭﻥ ﻟﻺﺸﺎﺭﺓ ﺇﻟﻰ
ﻭﺍﻟﺭﺍﺩﻴﻭ، ﻜﻤﺎ ﺍﺴﺘﺨﺩﻤﻬﺎ ﻋﻠﻤﺎﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻉ ﻟﺘﺼﻑ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻔﺎﻋل ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻲ ﻭﻨﻅﺭ ﻋﻠﻤﺎﺀ ﺍﻟﺴﻴﺎﺴﺔ ﺇﻟﻰ 
  .ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻌﺎﺕ ﻋﻠﻰ ﺃﻨﻬﺎ ﻨﻅﻡ ﺍﺘﺼﺎل
ﺤﺘﻰ ﺃﺼﺒﺤﺕ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺠﺯﺀ ﺃﺴﺎﺴﻴﺎ ﻓﻲ ﻤﺘﻁﻠﺒﺎﺕ ﺍﻷﻋﻤﺎل ﻭﺍﻟﺤﻴﺎﺓ ﻭﻟﻬﺎ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﻜﺒﻴﺭ 
 ﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﻴﻌﺘﺒﺭ ﺍﻷﺩﺍﺓ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﻟﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﻋﻠﻰ ﺴﻠﻭﻙ ﺍﻟﺸﺒﺎﺏ ﺤﻴﺙ ﺃﻨﻬﺎ ﺘﺅﺜﺭ ﻭﺘﺘﺄﺜﺭ ﺒﻪ،
ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﻴﺔ، ﻭﻗﺩ ﺃﻭﻀﺤﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﻭﺍﻟﺒﺤﻭﺙ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻤﺕ ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﺠﺎل ﻤﺩﻯ ﺍﺭﺘﺒﺎﻁ ﻨﻅﺎﻡ 
  :ﺍﻻﺘﺼﺎﻻﺕ ﺒﻤﺠﺎﻻﺕ ﺤﻴﻭﻴﺔ ﻤﻨﻬﺎ
 .ﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻓﻲ ﺸﺘﻰ ﺍﻟﻤﺠﺎﻻﺕ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﻭﺍﻟﺤﻴﺎﺘﻴﺔ -
 .ﺍﺭﺘﺒﺎﻁ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺒﺎﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﺔ -
 ﺍﺭﺘﺒﺎﻁ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺒﺎﻟﺩﺍﻓﻌﻴﺔ ﻭﺘﺤﻔﻴﺯ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ -
 .ﺍﺭﺘﺒﺎﻁ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺒﺎﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ -
  
  ﻤﻔﻬﻭﻡ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻻﺘﺼﺎل: ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻷﻭل
ﺃﻱ ﺍﻟﺼﻠﺔ ﺒﻴﻥ " ﺍﻟﻭﺼل"ﻓﻲ ﺍﻟﻠﻐﺔ ﺍﻟﻌﺭﺒﻴﺔ ﻤﺄﺨﻭﺫ ﻤﻥ " ﺍﻻﺘﺼﺎل"ﺍﻷﺼل ﺍﻟﻠﻐﻭﻱ ﻟﻜﻠﻤﺔ 
، ﻭﻤﻌﻨﺎﻫﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻠﻐﺔ 1ﺔﺇﺘﺼﺎل ﺒﻤﻌﻨﻰ ﺼﻠ( ﺃﻭ ﺃﻜﺜﺭ)ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ، ﻭﻤﻥ ﺜﻡ ﻴﻘﺎل ﺃﻥ ﺒﻴﻥ ﻓﺭﺩ ﻭﺁﺨﺭ 
 ﺒﻤﻌﻨﻰ  (eracinummoC) ﻤﺸﺘﻕ ﻤﻥ ﺍﻷﺼل ﺍﻟﻼﺘﻴﻨﻲ ﻟﻠﻔﻌل (noitacinummoC)ﺍﻹﻨﺠﻠﻴﺯﻴﺔ 
ﻴﺫﻴﻊ ﺃﻭ ﻴﺸﻴﻊ ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ، ﻭﺃﺜﺒﺘﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﻭﺍﻷﺒﺤﺎﺙ ﺃﻥ ﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﻭﻗﺕ ﺍﻟﻤﺴﺘﻐﺭﻕ ﻓﻲ 
ﺘﻪ ﺩﺍﺨل  ﻤﻥ ﻭﻗﺕ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﻲ، ﻟﻬﺫﺍ ﺘﻨﺒﻊ ﺃﻫﻤﻴ%09 ﺇﻟﻰ %57ﺍﻻﺘﺼﺎل ﻷﻱ ﻤﻨﻅﻤﺔ ﺘﺘﺭﺍﻭﺡ ﻤﻥ 
  .2ﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻷﻋﻤﺎل ﻭﺨﺎﺭﺠﻬﺎ
ﺍﻟﻭﺴﻴﻠﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺘﻡ ﺒﻭﺍﺴﻁﺘﻬﺎ : ﻗﺩ ﺘﻌﺩﺩﺕ ﻤﻔﺎﻫﻴﻡ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺤﻴﺙ ﻴﺭﻯ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﻭﻥ ﺃﻥ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﻫﻭ
ﺘﺒﺎﺩل ﺃﻭ ﻨﻘل ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ، ﻭﺍﻷﻓﻜﺎﺭ، ﻭﺍﻟﺤﻘﺎﺌﻕ، ﻭﺍﻟﻤﺸﺎﻋﺭ ﻤﻥ ﺠﻬﺔ ﺇﻟﻰ ﺃﺨﺭﻯ ﺤﺘﻰ ﻴﺘﺤﻘﻕ ﺍﻟﻔﻬﻡ 
ﻊ ﺍﻷﻁﺭﺍﻑ ﺍﻟﺫﻴﻥ ﺘﺸﻤﻠﻬﻡ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﻤﻭﺤﺩ ﻭﻜﺫﻟﻙ ﺘﻭﺍﻓﺭ ﻨﻔﺱ ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﻭﺍﻷﻓﻜﺎﺭ ﻭﺍﻟﺤﻘﺎﺌﻕ ﻟﺠﻤﻴ
 ﻭﺍﻵﺭﺍﺀ ﻭﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﺭﻋﻤﻠﻴﺔ ﺘﺒﺎﺩل ﺍﻷﻓﻜﺎ: ﺍﻻﺘﺼﺎل، ﻭﻴﺭﻯ ﻋﻠﻤﺎﺀ ﺍﻟﻨﻔﺱ ﺃﻥ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﻫﻭ
  .ﺍﻟﺤﺩﻴﺙ ﺃﻭ ﺍﻟﻜﺘﺎﺒﺔ ﺃﻭ ﺍﻹﺸﺎﺭﺍﺕ
  
                                                
 . 462: ، صﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ ﻣﺤﻤﺪ ﺣﺴﻨﯿﻦ اﻟﻌﺠﻤﻲ، - 1
 .41:   ص2102، اﻟﻤﺠﻤﻮﻋﺔ اﻟﻌﺮﺑﯿﺔ ﻟﻠﺘﺪرﯾﺐ واﻟﻨﺸﺮ، اﻟﻘﺎھﺮة، اﻻﺗﺼﺎل اﻟﻠﻔﻈﻲ وﻏﯿﺮ اﻟﻠﻔﻈﻲ ﻣﺤﻤﻮد ﻋﺒﺪ اﻟﻔﺘﺎح رﺿﻮان، - 2
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ﻭﺒﺎﻟﺭﻏﻡ ﻤﻥ ﺘﻌﺩﺩ ﺍﻟﻤﻔﺎﻫﻴﻡ ﻟﻼﺘﺼﺎل ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻌﻠﻭﻡ ﺇﻻ ﺃﻨﻬﻡ ﻗﺩ ﺍﺘﻔﻘﻭﺍ ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺘﻘﻭﻡ ﻋﻠﻰ 
  :ﺴﻴﺔﺨﻤﺴﺔ ﻋﻨﺎﺼﺭ ﺃﺴﺎ
  .ﻟﺠﻬﺔ ﺃﺨﺭﻯ...ﺍﻟﺠﻬﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺭﻏﺏ ﻓﻲ ﺇﺭﺴﺎل ﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ، ﻭﺃﻓﻜﺎﺭ : ﺍﻟﻤﺭﺴل -1
  .ﺇﻟﺦ...ﻫﻲ ﺘﻠﻙ ﺍﻟﺠﻬﺔ ﺍﻟﻤﻁﻠﻭﺏ ﺘﺯﻭﻴﺩﻫﺎ ﺒﺎﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﻭﺍﻷﻓﻜﺎﺭ:ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﺒل -2
  .ﻭﺘﻌﻨﻲ ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺭﻏﺏ ﻓﻲ ﺃﻥ ﻴﺭﺴﻠﻬﺎ ﺍﻟﻤﺭﺴل ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﺒل: ﺍﻟﺭﺴﺎﻟﺔ  -3
ﺎﻟﺔ، ﻓﻘﺩ ﻴﻘﺒﻠﻬﺎ  ﺃﻭ ﻴﺭﻓﻀﻬﺎ، ﺃﻭ ﻗﺩ ﻴﺘﻭﻗﻑ ﺭﺩ ﻓﻌل ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﺒل ﻋﻠﻰ ﻁﺭﻴﻘﻪ ﻓﻬﻤﻪ ﻟﻠﺭﺴ: ﺭﺠﻊ ﺍﻟﺼﺩﻯ  -4
 .   ﻴﺼﺩﻗﻬﺎ ﺃﻭ ﻴﻜﺫﺒﻬﺎ ﺃﻭ ﻴﺴﺘﺎﺀ ﻤﻨﻬﺎ ﺃﻭ ﻴﺘﺠﺎﻫﻠﻬﺎ
 ﺍﻟﺘﻲ ﻗﺩ ﺘﻜﻭﻥ ﺸﻔﻬﻴﺔ ﺃﻭ ﻜﺘﺎﺒﻴﺔ، ﺇﻻ ﺃﻥ ﺒﻌﺽ ﺍﻟﻌﻠﻤﺎﺀ ﺇﻀﺎﻓﺔ ﺭﺴﺎﺌل ﺃﺨﺭﻯ ﻤﺜل ":ﺍﻟﻭﺴﻴﻠﺔ"ﺍﻟﻘﻨﺎﺓ  -5
 .ﺍﻟﻨﻅﺭﺓ ﻭﺍﻻﺒﺘﺴﺎﻤﺔ ﻭﺍﻟﻤﺼﺎﻓﺤﺔ
ﺘﻌﺭﻴﻔﺎﺕ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺘﺨﺘﻠﻑ ﻜﻐﻴﺭﻩ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻔﺎﻫﻴﻡ ﻓﻲ ﻤﺨﺘﻠﻑ ﺍﻟﻌﻠﻭﻡ، ﻗﺩ ﻭﻀﻌﺕ ﻟﻪ ﺍﻟﻌﺩﻴﺩ ﻤﻥ ﺍﻟ
ﺒﺎﺨﺘﻼﻑ ﺃﻨﻭﺍﻉ ﻤﻭﻀﻭﻋﺎﺘﻬﺎ، ﻭﻜﺫﻟﻙ ﺤﺴﺏ ﺍﻟﻐﺎﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﺭﺠﻭﺓ ﻤﻥ ﺍﺴﺘﻌﻤﺎﻟﻬﺎ، ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻔﺘﺭﺓ 
ﻭﺍﻟﺘﺎﺭﻴﺦ ﺍﻟﺫﻱ ﻭﺠﺩ ﻓﻴﻪ ﺼﺎﺤﺏ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺘﻌﺭﻴﻑ، ﻭﻤﻥ ﺍﻟﺘﻌﺭﻴﻔﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﺩﺩ ﺍﻟﺘﻲ ﺴﻨﺤﺎﻭل ﺍﻟﺘﻁﺭﻕ ﺇﻟﻴﻬﺎ 
ﻤﺎ ﻗﺩﻤﻪ ﻋﻠﻤﺎﺀ ﺍﻟﺴﻠﻭﻙ، : ﻴﺎﻤﺎ ﻗﺩﻤﻪ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﻭﻥ ﻤﻥ ﺘﻌﺭﻴﻔﺎﺕ، ﻭﺜﺎﻨ: ﺴﻨﺘﺤﺩﺙ ﻋﻥ ﻨﻭﻋﻴﻥ ﻤﻨﻬﺎ، ﺃﻭﻻ
 ﻴﻔﻴﺩﺍﻥ ﻓﻲ ﻤﻭﻀﻭﻉ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ، ﺒﺎﻋﺘﺒﺎﺭﻫﺎ ﻤﻜﺎﻨﺎ ﻟﻤﻤﺎﺭﺴﺔ ﻥﻭﻫﻤﺎ ﺍﻻﺘﺠﺎﻫﺎﻥ ﺍﻟﻠﺫﻴ
  .ﺃﻨﺸﻁﺔ ﻴﻅﻬﺭ ﻓﻴﻬﺎ ﺍﻟﺴﻠﻭﻙ ﻓﻲ ﺠﻭ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻲ
  
  ﺍﻹﺘﺼﺎل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻤﻥ ﻭﺠﻬﺔ ﻨﻅﺭ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﻥ: ﺍﻟﻔﺭﻉ ﺍﻷﻭل
  :  ﺤﻴﺙ ﻴﻌﺭﻓﻪ
ﺍﻟﻤﻌﻨﻰ ﻤﻥ ﺸﺨﺹ ﻵﺨﺭ، ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﻌﻼﻤﺎﺕ ﻨﻘل :" ﺃﻨﻪ(yrneH treblA" )ﺃﻟﺒﺭﺕ ﻫﻨﺭﻱ"
 .1"ﺃﻭ ﺍﻹﺸﺎﺭﺍﺕ، ﺃﻭ ﺍﻟﺭﻤﻭﺯ ﻤﻥ ﻨﻅﺎﻡ ﻟﻐﻭﻱ ﻤﻔﻬﻭﻡ ﻀﻤﻨﻴﺎ ﻟﻠﻁﺭﻓﻴﻥ
ﻴﺤﺩﺙ ﻋﻨﺩﻤﺎ ﺘﻭﺠﺩ ﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﻓﻲ ﻤﻜﺎﻥ ﻤﺎ، ﺃﻭ ﻟﺩﻯ ﺸﺨﺹ :"ﺃﻨﻪ( relliM .G" )ﻤﻴﻠﺭ"ﻭﻴﻌﺭﻓﻪ 
 .2"ﻤﺎ، ﻭﻨﺭﻴﺩ ﺇﻴﺼﺎﻟﻬﺎ ﺇﻟﻰ ﻤﻜﺎﻥ ﺁﺨﺭ ﺃﻭ ﺸﺨﺹ ﺁﺨﺭ
ﺍﻟﻜﻠﻤﺎﺕ ﺃﻭ ﺍﻟﺭﺴﺎﺌل، ﺃﻭ ﺃﻴﺔ ﻭﺴﻴﻠﺔ ﻤﺸﺎﺒﻬﺔ ﺍﺴﺘﻌﻤﺎل : "ﺃﻨﻪ( yrrehC.C" )ﺸﻴﺭﻱ"ﻭﻴﺭﻯ 
 .3"ﻟﻠﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﺤﻭل ﻤﻭﻀﻭﻉ ﺃﻭ ﺤﺩﺙ
ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ،  ﺫﻟﻙ ﺍﻟﻤﻴﻜﺎﻨﻴﺯﻡ ﺍﻟﺫﻱ ﻤﻥ ﺨﻼﻟﻪ ﺘﻭﺠﺩ: " ﻓﻴﺭﻯ ﺃﻨﻪ" ﻜﻭﻟﻲ ﺘﺸﺎﺭﻟﺯ"ﺃﻤﺎ 
ﺍﻟﻤﻜﺎﻥ ﺍﺴﺘﻤﺭﺍﺭﻫﺎ ﻋﺒﺭ ﺍﻟﺯﻤﺎﻥ،  ﺍﻟﺭﻤﻭﺯ، ﻋﺒﺭ ﻫﺫﻩ ﻨﺸﺭ ﻭﺴﺎﺌل ﺒﻭﺍﺴﻁﺔ ﺍﻟﻌﻘﻠﻴﺔ ﺍﻟﺭﻤﻭﺯ ﻭﺘﻨﻤﻭ ﻭﺘﺘﻁﻭﺭ
                                                
 .17p ,6691 ,tnemeganam dna noitazinagro fo selpicnirP ,M treblA .H yrneH  -  1
  .62، ص 6891، دار اﻟﻤﺮﯾﺦ، اﻟﺮﯾﺎض، ﻹدارﯾﺔ واﻟﻤﺪﺧﻞ اﻟﺴﻠﻮﻛﻲ ﻟﮭﺎاﻻﺗﺼﺎﻻت ا ﻋﺎﻣﺮ ﯾﺲ، - 2
 .72- 62، ص ص ﻧﻔﺲ اﻟﻤﺮﺟﻊ - 3
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ﻭﻨﻐﻤﺎﺕ ﺍﻟﺼﻭﺕ ﻭﺍﻟﻜﻠﻤﺎﺕ ﻭﺍﻟﻁﺒﺎﻋﺔ  ﻭﺍﻹﻴﻤﺎﺀﺍﺕ ﻭﺍﻹﺭﺸﺎﺩﺍﺕ ﺍﻟﻭﺠﻪ ﺘﻌﺒﻴﺭﺍﺕ ﺘﺘﻀﻤﻥ ﻭﻫﻲ
ﺒﻌﺩﻱ  ﻗﻬﺭ ﻋﻠﻰ ﻭﻜﻔﺎﺀﺓ ﺒﺴﺭﻋﺔ ﺘﻌﻤل ﺍﻟﺘﺩﺍﺒﻴﺭ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻠﻙ ﻭﻜّلﻭﺍﻟﺘﻠﻴﻔﻭﻥ  ﻭﺍﻟﺒﺭﻕ ﺍﻟﺤﺩﻴﺩﻴﺔ ﻭﺍﻟﺨﻁﻭﻁ
  .1"ﻭﺍﻟﻤﻜﺎﻥ ﺍﻟﺯﻤﺎﻥ
ﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ  ﻓﺭﺍﺩﺍﻷ ﻓﻴﻬﺎ ﻴﺘﺒﺎﺩل ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ: "ﻓﺈﻨﻪ ﻴﺭﻯ ﺃﻨﻪ" ﻜﺎﻴﺩ ﻜﻴﻥ"ﻭ "ﺭﻭﺠﺭﺯ"ﻭﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ل 
  .2"ﻤﺸﺘﺭﻙ ﻓﻬﻡ ﺇﻟﻰ ﻟﻴﺼﻠﻭﺍ
 ﺍﻟﺭﻤﻭﺯ، ﻨﻭﻉ ﻤﻥ ﺍﻟﺘﻔﺎﻋل ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺘﻡ ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ: "ﺃﻨﻪ( grebdnuL" )ﻟﻴﻨﺩﺒﺭﺝ ﺠﻭﺭﺝ"ﻭﺃﻤﺎ 
  .3"ﻟﻠﺴﻠﻭﻙ ﻜﻤﻨﺒﻪﻴﻌﻤل  ﺁﺨﺭ ﺸﻲﺀ ﺃﻱ ﺃﻭ ﻤﺼﻭﺭﺓ ﺃﻭ ﺘﺸﻜﻴﻠﻴﺔ ﺃﻭ ﺤﺭﻜﻴﺔ ﺍﻟﺭﻤﻭﺯ ﻭﻗﺩ ﺘﻜﻭﻥ
 ﻭﺍﻵﺭﺍﺀ ﻭﺍﻷﻓﻜﺎﺭ ﻓﻲ ﻠﻭﻤﺎﺕﺘﺒﺎﺩل ﺍﻟﻤﻌ ﺒﻤﻘﺘﻀﺎﻫﺎ ﻴﺘﻡ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ: "ﻭﻴﺭﻯ ﺒﻌﻀﻬﻡ ﺃﻨﻪ
. 4"ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻟﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﻤﻌﻴﻨﺔ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺎﺕ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﻭﺒﻴﻥ ﺩﺍﺨل ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﺃﻭ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺒﻴﻥ ﺩﺍﹼﻟﺔ، ﺭﻤﻭﺯ
ﻤﻀﺎﻤﻴﻥ  ﺃﻭ ﺁﻻﺕ، ﻓﻲ ﺤﻴﺔ ﻜﺎﺌﻨﺎﺕ ﺍﻟﺭﺴﺎﻟﺔ، ﻭﻤﺭﺴل ﻤﺘﻠﹼﻘﻲ ﺒﻤﻘﺘﻀﺎﻫﺎ ﻴﺘﻔﺎﻋل ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ: "ﻭﺃﻥ
ﻭﺍﻗﻊ ﻤﻌﻴﻥ،  ﻤﻌﻨﻰ ﺃﻭ ﻋﻥ ﻗﻀﻴﺔ ﺃﻭ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺒﻴﻥ ﺃﻓﻜﺎﺭ ﻭﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﻨﻘل ﻴﺘﻡ ﻭﻓﻴﻬﺎ ﻤﻌﻴﻨﺔ، ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ
  .5"ﺍﻟﺫﻫﻨﻴﺔ ﻭﺍﻵﺭﺍﺀ ﻭﺍﻟﺼﻭﺭ ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻋﻠﻰ ﻴﻘﻭﻡ ﻓﺎﻻﺘﺼﺎل
ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﺘﻌﺭﻴﻔﺎﺕ ﺍﻟﺴﺎﺒﻘﺔ ﻴﺘﻀﺢ ﻟﻨﺎ ﺍﻻﺘﺠﺎﻩ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻟﻭﺍﻀﺢ ﻨﺤﻭ ﺍﻟﺩﻭﺭ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻠﻌﺒﻪ 
 ﺍﻻﺘﺼﺎل ﻓﻲ ﺘﺤﺭﻴﻙ ﻭﺘﻭﺠﻴﻪ ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﻤﻥ ﻁﺭﻑ ﺇﻟﻰ ﺁﺨﺭ، ﺃﻭ ﻤﻥ ﺸﺨﺹ ﺇﻟﻰ ﺁﺨﺭ، ﻤﻥ ﺨﻼل
ﻋﻭﺍﻤل ﻤﺤﺩﺩﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﻜﻼﻡ ﺃﻭ ﻓﻲ ﺍﻟﻜﺘﺎﺒﺔ، ﺃﻭ ﻤﺎ ﻴﺸﺒﻬﻬﻤﺎ ﻭﻀﺭﻭﺭﺓ ﺘﻭﻓﺭ ﻤﻔﻬﻭﻡ ﻟﻐﻭﻱ ﻤﺸﺘﺭﻙ ﻟﻠﻐﺔ 
ﻓﻜﺭﺓ ﺍﻟﺘﻔﺎﻋل  ﺃﺴﺎﺴﺎ ﻋﻠﻰ ﻗﺩ ﺭﻜﺯﺕ ﺍﻟﻤﺴﺘﺨﺩﻤﺔ، ﻭﺍﻟﺘﻲ ﻴﺘﻭﻗﻑ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺍﻻﺘﺼﺎل، ﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﻫﺫﺍ ﺍﻻﺘﺠﺎﻩ
 ﻨﺔ ﺒﺤﺴﺏﻤﺘﺒﺎﻴ ﻴﻌﻁﻴﻬﺎ ﺃﺒﻌﺎﺩﺍ ﻓﻬﻭ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻻﹼﺘﺼﺎﻟﻴﺔ، ﻋﻠﻰ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻟﺴﻴﺎﻕ ﻭﺘﺄﺜﻴﺭ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ،
  .ﻓﻴﻪ ﺘﺠﺭﻯ ﺍﻟﺫﻱ ﺍﻟﺴﻴﺎﻕ
ﺘﻠﻙ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺩﻴﻨﺎﻤﻴﻜﻴﺔ : "ﻭﻤﻥ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺘﻌﺭﻴﻔﺎﺕ ﺍﻟﻤﻬﻤﺔ ﻟﻺﺘﺼﺎل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ، ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺭﻯ ﺒﺄﻨﻬﺎ
ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺅﺜﺭ ﻓﻴﻬﺎ ﺸﺨﺹ ﺴﻭﺍﺀ ﻋﻥ ﻗﺼﺩ ﺃﻭ ﻏﻴﺭ ﻗﺼﺩ ﻋﻠﻰ ﻤﺩﺭﻜﺎﺕ ﺸﺨﺹ ﺁﺨﺭ ﺃﻭ ﺁﺨﺭﻴﻥ ﻤﻥ 
  ".ﺨﻼل ﻤﻭﺍﺩ ﻭﻭﺴﺎﺌل ﻤﺴﺘﺨﺩﻤﺔ ﺒﺸﻜل ﻭﻁﺭﻕ ﺭﻤﺯﻴﺔ
ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻨﻘل ﻭﺘﺒﺎﺩل ﺍﻵﺭﺍﺀ ﻭﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﻭﺍﻟﺨﺒﺭﺍﺕ : ﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﻴﻌﺭﻑ ﺒﺄﻨﻪﻟﻬﺫﺍ ﻓﺈﻥ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ 
  .6ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻷﻁﺭﺍﻑ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻟﻠﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺒﻐﺭﺽ ﺍﻟﻤﺴﺎﻋﺩﺓ ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ
  
                                                
 .01 ، ص3991 اﻟﻌﺮﺑﻲ، اﻟﻘﺎھﺮة، اﻟﻔﻜﺮ ، داراﻟﻌﺎم واﻟﺮأي اّﻻﺗﺼﺎلاﻟﻌﺒﺪ،  ﻋﺪﻟﻲ  ﻋﺎﻃﻒ- 1
 .51، ص 1002 اﻻﺳﻜﻨﺪرﯾﺔ، اﻟﻔﻨﯿﺔ، اﻹﺷﻌﺎع ﻣﻜﺘﺒﺔ ،1 ط ،اّﻻﺗﺼﺎل ﻧﻈﺮﯾﺎت، اﻟﻄﻨﻮﺑﻲ ﻋﻤﺮ ﻣﺤﻤﺪ  ﻣﺤﻤﺪ- 2
  . ﻧﻔﺲ اﻟﻤﺮﺟﻊ، ﻧﻔﺲ اﻟﺼﻔﺤﺔ- 3
 .12 ص ، 8991 اﻟﻘﺎھﺮة، اﻟﻜﺘﺐ، ﻋﺎﻟﻢ ،اﻟﺘﺄﺛﯿﺮ وّاﺗﺠﺎھﺎت اﻹﻋﻼم ﻧﻈﺮﯾﺎت، اﻟﺤﻤﯿﺪ ﻋﺒﺪ  ﻣﺤﻤﺪ- 4
 .15 ص ، 8791 اﻟﻘﺎھﺮة، اﻟﻌﺮﺑﻲ، اﻟﻔﻜﺮ دار ،اﻹﻋﻼم ﻟﻨﻈﺮﯾﺎت اﻟﻌﻠﻤﯿﺔ اﻷﺳﺲ ،رﺷﺘﻰ أﺣﻤﺪ  ﺟﯿﮭﺎن- 5
 . 562: ، صﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ ﻣﺤﻤﺪ ﺣﺴﻨﯿﻦ اﻟﻌﺠﻤﻲ، - 6
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  ﺍﻹﺘﺼﺎل ﻤﻥ ﻭﺠﻬﺔ ﻨﻅﺭ ﺍﻟﺴﻠﻭﻜﻴﻴﻥ: ﺍﻟﻔﺭﻉ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ
ﻜﺘﺎﺒﺔ، ﺃﻭ ﻋﻨﺎﺼﺭ ﻤﺤﺴﻭﺴﺔ ﺃﻤﺎ ﺍﻻﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﺴﻠﻭﻜﻲ ﻓﻴﺭﻯ ﺃﻥ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﻗﺩ ﻴﺘﻡ ﺩﻭﻥ ﻜﻠﻤﺎﺕ ﺃﻭ 
  :، ﺒل ﻗﺩ ﻴﻜﻭﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﻭﺴﺎﺌل ﺃﺨﺭﻯ ﺘﻔﻴﺩ ﻓﻲ ﺁﺩﺍﺀ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻻﺘﺼﺎﻟﻴﺔ، ﺤﻴﺙ(ﻤﺎﺩﻴﺔ)
ﺍﻟﺴﻠﻭﻙ ﺍﻟﺸﻔﻬﻲ ﺃﻭ ﺍﻟﺭﻤﺯﻱ ﻟﻠﺭﺴﺎﺌل ﺒﻘﺼﺩ ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ :"ﺍﻻﺘﺼﺎل ﻋﻠﻰ ﺃﻨﻪ( rennikS .F.B")ﺴﻜﻴﻨﺭ" ﻴﺭﻯ 
  .1"ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﺒل
  ".ﺃﻱ ﺴﻠﻭﻙ ﻴﻨﺘﺞ ﻋﻨﻪ ﺘﺒﺎﺩل ﺍﻟﻤﻌﻨﻰ:"، ﺃﻥ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﻫﻭ"ﺠﻤﻌﻴﺔ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻷﻋﻤﺎل ﺍﻷﻤﺭﻴﻜﻴﺔ"ﻭﺘﻌﺘﺒﺭ 
ﺘﺒﺎﺩل ﻤﺸﺘﺭﻙ ﻟﻠﺤﻘﺎﺌﻕ ﺃﻭ ﺍﻷﻓﻜﺎﺭ، ﺃﻭ ﺍﻵﺭﺍﺀ ﺃﻭ :"ﺒﺄﻨﻪ" ﺍﻟﺠﻤﻌﻴﺔ ﺍﻟﻘﻭﻤﻴﺔ ﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻻﺘﺼﺎل "ﻜﻤﺎ ﺘﻌﺭﻓﻪ 
ﺍﻷﺤﺎﺴﻴﺱ، ﻤﻤﺎ ﻴﺘﻁﻠﺏ ﻋﺭﻀﺎ ﻭﺍﺴﺘﻘﺒﺎﻻ ﻴﺅﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺘﻔﺎﻫﻡ ﺍﻟﻤﺸﺘﺭﻙ ﺒﻴﻥ ﻜﺎﻓﺔ ﺍﻷﻁﺭﺍﻑ، ﺒﺼﺭﻑ 
  .2"ﺍﻟﻨﻅﺭ ﻋﻥ ﻭﺠﻭﺩ ﺇﻨﺴﺠﺎﻡ ﻀﻤﻨﻲ
ﺒﻴﻥ ﺸﺨﺼﻴﻥ  ﺍﻟﺨﺒﺭﺓ ﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ: " ﺃﻥ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﻫﻭ ﻋﺒﺎﺭﺓ ﻋﻥ" ﺩﻴﻭﻱ ﺠﻭﻥ" ﻜﻤﺎ ﻴﺭﻯ
 ﺘﺸﻜﻴل ﻭﺘﻌﺩﻴل ﺍﻟﻤﻔﺎﻫﻴﻡ ﺇﻋﺎﺩﺓ ﺤﺘﻤﺎ ﻴﺘﺭﺘﺏ ﻋﻠﻴﻪ ﺒﻴﻨﻬﻡ ﻤﺸﺎﻋﺎ ﻭﺘﺼﺒﺢ ﺍﻟﺨﺒﺭﺓ، ﻫﺫﻩ ﺘﻌﻡ ﺃﻜﺜﺭ ﺤﺘﻰ ﺃﻭ
  .3"ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﻫﺫﻩ ﻓﻲ ﺍﻷﻁﺭﺍﻑ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻤﻥ ﻁﺭﻑ ﻟﻜّل ﺍﻟﺴﺎﺒﻘﺔ ﻭﺍﻟﺘﺼﻭﺭﺍﺕ
ﻗﺩ ﺠﻤﻊ ﻤﺎ ﺭﻜﺯﺕ ﻋﻠﻴﻪ ﺍﻟﺘﻌﺭﻴﻔﺎﺕ ﺍﻟﺴﺎﺒﻘﺔ ﻓﻲ ( yeweD nhoJ" )ﺠﻭﻥ ﺩﻴﻭﻱ"ﻭﻨﻼﺤﻅ ﻫﻨﺎ ﺃﻥ ﺘﻌﺭﻴﻑ 
، ﺒﺎﻟﺩﺭﺠﺔ ﺍﻷﻭﻟﻰ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﻤﻥ ﺩﻭﻨﻬﺎ ﻻ ﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﻴﻜﻭﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﻤﻌﻨﻰ "ﺍﻟﺨﺒﺭﺓ"ﻫﻤﺎ : ﻗﻀﻴﺘﻴﻥ ﺃﺴﺎﺴﻴﺘﻴﻥ
  ".ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ"ﻟﻠﻘﻀﻴﺔ ﺍﻟﺜﺎﻨﻴﺔ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﻫﻲ 
  
  ﺨﺼﺎﺌﺹ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﻭﻨﻤﺎﺫﺠﻪ: ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ
ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ، ﻭﻓﻲ ﺍﻟﻔﺭﻉ ﻨﺘﻨﺎﻭل ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﻔﺭﻉ ﺍﻷﻭل، ﻟﺨﺼﺎﺌﺹ 
  .ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ، ﻟﻨﻤﺎﺫﺠﻪ
  ﺨﺼﺎﺌﺹ ﺍﻹﺘﺼﺎل: ﺍﻟﻔﺭﻉ ﺍﻷﻭل
ﻤﻥ ﺍﻟﺘﻌﺭﻴﻔﺎﺕ ﺍﻟﺴﺎﺒﻘﺔ ﻨﺴﺘﻁﻴﻊ ﺇﺴﺘﻨﺘﺎﺝ ﻋﺩﺓ ﻋﻨﺎﺼﺭ ﺃﻭ ﻤﻴﺯﺍﺕ ﻟﻠﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻻﺘﺼﺎﻟﻴﺔ ﻴﻤﻜﻥ 
  :ﺘﻠﺨﻴﺼﻬﺎ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﻠﻲ
ﺃﻥ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﻴﺘﻡ ﺒﻌﺩﺓ ﻁﺭﻕ، ﻭﻟﻴﺱ ﻓﻘﻁ ﺍﻟﻁﺭﻕ ﺍﻟﻜﺘﺎﺒﻴﺔ ﺃﻭ ﺍﻟﻠﻐﻭﻴﺔ، ﺤﻴﺙ ﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﻴﻜﻭﻥ 
 .ﺭﺍﺯ ﺃﺤﺎﺴﻴﺱ ﺃﻭ ﻤﻌﺎﻨﻲ، ﺒﻭﺍﺴﻁﺔ ﺴﻠﻭﻜﺎﺕ ﺃﻭ ﺇﺸﺎﺭﺍﺕ ﻤﻌﻴﻨﺔﺇﺒ
 ﺃﻥ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﻟﻪ ﻤﺴﺘﻘﺒل ﻭﻤﺭﺴل، ﻭﻫﺩﻑ ﻫﺫﺍ ﺍﻷﺨﻴﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﻫﻭ ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘِﺒل، ﻭﻟﻨﺎ -1
 .ﺃﻥ ﻨﺴﺘﻨﺘﺞ ﻤﺨﺘﻠﻑ ﺃﻨﻭﺍﻉ ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﻤﻜﻨﺔ ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﺠﺎل
                                                
 .41، ص4002، دار اﻟﻤﺤﻤﺪﯾﺔ اﻟﻌﺎﻣﺔ، اﻟﺠﺰاﺋﺮ، اﻻﺗﺼﺎل ودوره ﻓﻲ ﻛﻔﺎءة اﻟﻤﺆﺳﺴﺔ اﻻﻗﺘﺼﺎدﯾﺔ ﻧﺎﺻﺮ دادي ﻋﺪون، - 1
 .، ﻧﻔﺲ اﻟﺼﻔﺤﺔﻧﻔﺲ اﻟﻤﺮﺟﻊ - 2
 .21، ص 9991اﻟﻘﺎھﺮة،  ﻟﻠﻨﺸﺮ، اﻟﻌﺮﺑﻲ دار ،واﻟﺘﻄﺒﯿﻖ اﻟﻨﻈﺮﯾﺔ ﺑﯿﻦ واﻟﺜﻘﺎﻓﺔ اﻻﺗﺼﺎل ﺗﻜﻨﻮﻟﻮﺟﯿﺎ اﻟﻨﺒﻲ، ﻋﺒﺪ اﻟﻔﺘﺎح  ﻋﺒﺪ- 3
  ﻋﻮﺍﻣﻞ ﻣﻌﺰﺯﺓ ﻟﻠﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻴﺔ                                                          :                  ﺍﻟﺮﺍﺑﻊﺍﻟﻔـــﺼﻞ 
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ﻤﺭﺴل، ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﻀﺭﻭﺭﺓ  ﺨﻠﻭ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻌﻨﻰ، ﻴﻌﻨﻰ ﻏﻴﺎﺏ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﺒل ﻭﺍﻟ-2
 .ﺇﺘﻤﺎﻡ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻻﺴﺘﻘﺒﺎل ﻟﻠﻁﺭﻑ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ ﻜﺸﺭﻁ ﻟﺘﻤﺎﻡ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻻﺘﺼﺎل
 ﻴﻬﺩﻑ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺃﻴﻀﺎ ﺇﻟﻰ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﺘﻜﺎﻤل ﻭﺍﻟﺘﻔﺎﻫﻡ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺘﺼﻠﻴﻥ، ﻭﻫﺫﺍ ﻤﻥ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ ﺫﺍﺕ -3 
 .ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻌﺎﺕ ﺍﻟﺤﺩﻴﺜﺔ، ﻭﻤﻥ ﺒﻴﻨﻬﺎ ﺨﺎﺼﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ
ﺇﻋﺘﺒﺎﺭ ﺍﻷﻓﻜﺎﺭ ( tnuH .T yraG" )ﻏﺎﺭﻱ"ﻨﺴﺎﻨﻲ ﻤﻥ ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ﺒﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﻴﻘﺘﺭﺡ ﻭﻟﻨﻔﻬﻡ ﺍﻟﺘﻔﺎﻋل ﺍﻹ
  :ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ
ﻭﺘﻘﻭﻡ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻔﻜﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﻤﺤﺎﻭﻟﺔ :  ﻴﺘﻀﻤﻥ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺨﻠﻕ ﻤﻌﻨﻰ ﺃﻭ ﻗﺼﺩ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻤﻨﺼﺕ-ﺃ
ﺍﻟﻤﺭﺴل ﺘﻜﻭﻴﻥ ﻤﻌﻨﻰ ﺃﻭ ﻗﺼﺩ ﺒﻌﻘل ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﺒل ﻴﺸﺒﻪ ﺍﻟﻤﻌﻨﻰ ﺍﻟﻤﻭﺠﻭﺩ ﺒﺫﻫﻥ ﺍﻟﻤﺭﺴل، ﻭﻫﻭ ﻤﻥ 
ﺼﺎل، ﺤﺘﻰ ﻗﺒل ﺍﻟﺭﻏﺒﺔ ﻓﻲ ﺤﺩﻭﺙ ﺃﺜﺭ ﻟﻬﺫﺍ ﺍﻟﻤﻌﻨﻰ ﻋﻠﻰ ﺘﺼﺭﻓﺎﺕ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﺒل، ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﺭﺌﻴﺴﻴﺔ ﻟﻺﺘ
ﻭﻨﻅﺭﺍ ﻹﺨﺘﻼﻑ ﺍﻟﺘﻜﻭﻴﻥ ﺍﻟﺒﺸﺭﻱ، ﻭﺸﺨﺼﻴﺔ ﻭﻤﺤﻴﻁ ﺍﻹﻨﺴﺎﻥ ﺍﻟﻀﻴﻕ ﻤﻥ ﺸﺨﺹ ﺇﻟﻰ ﺁﺨﺭ ﻓﺈﻨﻪ 
 .ﻴﺴﺘﺤﻴل ﺘﻁﺎﺒﻕ ﺍﻟﻤﻌﺎﻨﻲ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺭﺴل ﻭﺍﻟﻤﺴﺘﻘﺒل
ﺹ ﻤﺎ  ﻴﺘﻀﻤﻥ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﻨﻘل ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ، ﻭﺒﺫﻟﻙ ﺘﺒﺩﺃ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﻋﻨﺩﻤﺎ ﻴﺤﺎﻭل ﺸﺨ- ﺏ
ﺘﻤﺭﻴﺭ ﺃﻭ ﺇﻴﺼﺎل ﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﺇﻟﻰ ﺸﺨﺹ ﺁﺨﺭ، ﻭﺒﺸﻜل ﻋﺎﻡ ﻓﻬﻨﺎﻙ ﺍﺘﺼﺎل ﻜﻠﻤﺎ ﺍﺴﺘﻁﺎﻉ ﺃﻱ ﻨﻅﺎﻡ، 
ﻭﻋﻠﻰ ﺍﻟﺨﺼﻭﺹ ﻨﻅﺎﻡ ﺤﻲ، ﺃﻥ ﻴﺅﺜﺭ ﻋﻠﻰ ﻨﻅﺎﻡ ﺁﺨﺭ ﺒﺘﻐﻴﻴﺭﻩ، ﺃﻭ ﺒﺘﻐﻴﻴﺭ ﺤﺭﻜﺘﻪ، ﺃﻭ ﺴﻠﻭﻜﻪ ﺍﻨﻁﻼﻗﺎ 
ﻤﻥ ﺘﻤﺭﻴﺭ ﻤﻌﻠﻭﻤﺔ، ﻭﻋﻤﻠﻴﺔ ﺇﻴﺼﺎل ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﺘﺘﻡ ﺒﺎﺴﺘﻌﻤﺎل ﺭﻤﻭﺯ ﻗﺩ ﺘﻜﻭﻥ ﺸﺨﺼﻴﺔ ﺃﻭ ﻏﻴﺭ 
 .ﻭ ﻜﻠﻴﻬﻤﺎﺸﺨﺼﻴﺔ، ﺃ
 ﻴﺘﻀﻤﻥ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺍﻵﻻﻑ ﻤﻥ ﺍﻹﺸﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﺤﺘﻤﻠﺔ، ﺤﻴﺙ ﺘﺤﺘﻭﻱ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﻭﻓﻘﺎ ﻟﻬﺫﺍ -ﺝ
ﻋﻠﻰ ﻋﺩﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺜﻴﺭﺍﺕ ﻭﺍﻟﻤﺤﻔﺯﺍﺕ ﻭﺍﻟﻤﻨﺒﻬﺎﺕ، ﻭﺘﺄﺨﺫ ﻤﺜل ﻫﺫﻩ ﺍﻹﺸﺎﺭﺍﺕ ﺼﻭﺭﺓ ﺭﺴﺎﻟﺔ ﻋﻨﺩﻤﺎ 
 .1ﻴﺤﺩﺩﻫﺎ ﺍﻟﺸﺨﺹ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻌﻨﻰ ﺃﻭ ﺍﻟﻘﺼﺩ
  
  ﻨﻤﺎﺫﺝ ﺍﻻﺘﺼﺎل: ﺍﻟﻔﺭﻉ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ
 ﻟﻼﺘﺼﺎل، ﺒﺎﻋﺘﺒﺎﺭﻩ ﻅﺎﻫﺭﺓ ﺩﻴﻨﺎﻤﻴﻜﻴﺔ ﺘﺘﻜﻭﻥ ﻤﻥ ﻋﺩﺓ ﻋﻨﺎﺼﺭ ﻗﺩﻡ ﺒﻌﺽ ﺍﻟﻤﺨﺘﺼﻴﻥ ﻨﻤﺎﺫﺝ
ﻤﺸﺘﺭﻜﺔ ﻓﻲ ﺁﺩﺍﺀ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻻﺘﺼﺎﻟﻴﺔ، ﻭﻫﺫﻩ ﺍﻟﻨﻤﺎﺫﺝ ﻋﻠﻰ ﺒﺴﺎﻁﺘﻬﺎ ﺃﺤﻴﺎﻨﺎ ﺘﺴﻌﻰ ﺇﻟﻰ ﺘﻘﺩﻴﻡ ﺃﻓﻜﺎﺭ ﻋﻥ 
  :ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﻭﻤﺤﺎﻭﻟﺔ ﺘﻭﻀﻴﺤﻬﺎ، ﻨﻌﺭﺽ ﻤﻨﻬﺎ ﻨﻤﻭﺫﺠﻴﻥ ﺇﺜﻨﻴﻥ
 ﻨﻤﻭﺫﺠﺎ ﻟﻼﺘﺼﺎل، ﻗﺩ ﻗﺩﻡ (nonnahS" )ﺸﺎﻨﻭﻥ"ﻤﻥ ﺍﻟﻨﻤﺎﺫﺝ ﺍﻷﻭﻟﻰ ﻨﺠﺩ : ﻨﻤﻭﺫﺝ ﺸﺎﻨﻭﻥ -1
ﻤﺭﺴل ﻭﻤﺴﺘﻘﺒل، ﻗﻨﺎﺓ ﻭﺭﻤﺯ ﻭﺭﺴﺎﻟﺔ، : ﻭﺒﻨﻰ ﻨﻅﺭﻴﺔ ﺤﻭل ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ، ﻭﻨﻤﻭﺫﺠﻪ ﻴﺘﻜﻭﻥ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻨﺎﺼﺭ
  (:31)ﻭﻫﻭ ﺨﻁﻲ ﺒﺴﻴﻁ ﻜﻤﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﺸﻜل 
  
                                                
  .61: ، صﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖﻧﺎﺻﺮ دادي ﻋﺪون،  - 1
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 ﻨﻤﻭﺫﺝ ﺸﺎﻨﻭﻥ ﻟﻺﺘﺼﺎل(: 31)              ﺸﻜل 
  
             ﻤﺴﺘﻘﺒل                ﻤﺭﺴل                                                    
   
  ﻨﺎﺼﺭ ﺩﺍﺩﻱ ﻋﺩﻭﻥ، ﺍﻻﺘﺼﺎل ﻭﺩﻭﺭﻩ ﻓﻲ ﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻤﺤﻤﺩﻴﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ،: ﺍﻟﻤﺼﺩﺭ
 .71، ﺹ4002 ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭ، 
  
ﺒﺈﻀﺎﻓﺔ " ﺸﺎﻨﻭﻥ"ﻓﻲ ﻨﻔﺱ ﺍﻟﻔﺘﺭﺓ ﻗﺎﻡ ﺒﺘﻌﺩﻴل ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻨﻤﻭﺫﺝ ﺍﻟﺨﻁﻲ ل : "ﻓﻴﻨﺯ"ﻨﻤﻭﺫﺝ  -2
ﺩﺍﺩ ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﻋﻥ ﺍﻟﺭﺴﺎﻟﺔ ﻭﺘﻌﺘﺒﺭ ﺭﺴﺎﻟﺔ ، ﻭﻫﻲ ﺍﺭﺘ"kcab deeF"ﺍﻟﺘﻐﺫﻴﺔ ﺍﻟﻌﻜﺴﻴﺔ : ﻋﻨﺎﺼﺭ ﺍﻟﻀﺒﻁ
  .ﺠﺩﻴﺩﺓ ﻤﻌﺎﻜﺴﺔ ﻟﻸﻭﻟﻰ
ﻭﻗﺩ ﺃﻋﻁﻴﺕ ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻨﻤﻭﺫﺝ ﻤﻥ ﻭﺠﻬﺔ ﺍﻟﻨﻅﺭ ﺍﻟﻤﻌﺭﻓﻴﺔ ﺍﻷﻫﻤﻴﺔ ﻟﺘﺄﺜﻴﺭ ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﻭﻟﻌﻤﻠﻴﺔ 
، ﻓﻲ ﻤﺘﺎﺒﻌﺔ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻤﺎ، ﻓﺈﺼﺩﺍﺭ ﺭﺴﺎﻟﺔ ﺘﻨﺘﺞ ﺭﺩﻭﺩ ﻓﻌل ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﺒل ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻌﻤل (tnemetsuja’L)ﺍﻟﺘﻌﺩﻴل 
 ﺸﻜل 1 ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺭﺴل، ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻌﺩل ﺭﺴﺎﻟﺘﻪ ﺇﻨﻁﻼﻗﺎ ﻤﻥ ﺘﻠﻙ ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﺍﻟﻤﺭﺘﺩﺓﺁﺜﺎﺭﻫﺎ ﺍﻟﻌﺎﺌﺩﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ
  (:41)
  
 ﻴﻅﻬﺭ ﻤﻜﻭﻨﺎﺕ ﺍﻻﺘﺼﺎل(: 41)ﺸﻜل                             
  
            ﻤﺭﺴل                                                                    ﻤﺴﺘﻘﺒل     
  
           
  ﺍﻟﺘﻐﺫﻴﺔ ﺍﻟﻌﻜﺴﻴﺔ                                       
  ﻨﺎﺼﺭ ﺩﺍﺩﻱ ﻋﺩﻭﻥ، ﺍﻻﺘﺼﺎل ﻭﺩﻭﺭﻩ ﻓﻲ ﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻤﺤﻤﺩﻴﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ، : ﺍﻟﻤﺼﺩﺭ             
 .71، ﺹ4002ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭ، 
  
ﻭﺍﻟﻤﻼﺤﻅ ﺃﻥ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻨﻤﻭﺫﺝ ﻗﺩ ﺃﻋﻁﻰ ﺩﻓﻌﺎ ﻗﻭﻴﺎ ﻟﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻻﺘﺼﺎل، ﻭﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺍﻟﺘﻲ 
 ﻭﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ، ﺒﺎﻟﺘﻌﺩﻴل ﺍﻟﺫﻱ ﺃﻀﺎﻓﻪ ﺒﺈﻋﻁﺎﺀ ﺔﺎﻻ ﻓﻲ ﺠﻤﻴﻊ ﺍﻟﻤﺠﺎﻻﺕ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﻋﺭﻓﺕ ﺒﻌﺩ ﺫﻟﻙ ﺍﺴﺘﻌﻤ
ﺃﻫﻤﻴﺔ ﻟﻠﺘﻐﺫﻴﺔ ﺍﻟﻌﻜﺴﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻘﻴﺱ ﺒﻬﺎ ﺍﻟﻤﺭﺴل ﺃﺜﺭ ﺍﻟﺭﺴﺎﻟﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺃﺭﺴﻠﻬﺎ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﺒل ﻭﻓﻲ ﻨﻔﺱ 
ﺍﻟﻭﻗﺕ ﺍﻟﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﺘﺼﻴﺒﻬﺎ ﻋﻨﺩ ﻤﺭﻭﺭﻫﺎ ﻨﺤﻭﻩ ﺒﻔﻌل ﺍﻟﻀﺠﻴﺞ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻭﺠﺩ ﺤﻭل ﺍﻟﻘﻨﺎﺓ 
  .ﺍﻟﻤﺴﺘﻌﻤﻠﺔ
                                                
  .61: ، صﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖﻧﺎﺻﺮ دادي ﻋﺪون،   - 1
  
  اﻟﺮﻣﺰﺣﻞ ﺗﺮﻣﯿﺰ رﺳﺎﻟﺔ
 ﺣﻞ اﻟﺮﻣﺰ ﺗﺮﻣﯿﺰ رﺳﺎﻟﺔ
  ﻋﻮﺍﻣﻞ ﻣﻌﺰﺯﺓ ﻟﻠﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻴﺔ                                                          :                  ﺍﻟﺮﺍﺑﻊﺍﻟﻔـــﺼﻞ 
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  :ﺘﻜﻭﻥ ﺍﻟﻌﻨﺎﺼﺭ ﺍﻟﻤﻜﻭﻨﺔ ﻟﻬﺫﺍ ﺍﻟﺸﻜل ﻜﻤﺎ ﻴﻠﻲﻭ
 . ﻴﺤﺩﺩ ﺃﻭ ﻴﻌﻴﻥ ﻤﺼﺩﺭ ﺍﻹﺼﺩﺍﺭ ﻗﺩ ﻴﻜﻭﻥ ﺁﻟﺔ ﺃﻭ ﻜﺎﺌﻥ ﺤﻲ، ﻓﺭﺩ ﺃﻭ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ:ﺍﻟﻤﺭﺴل ﺃﻭ ﺍﻟﻤﺼﺩﺭ -1
 . ﻴﻌﻨﻲ ﺍﻟﻤﺭﺴل ﺇﻟﻴﻪ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺴﺘﻘﺒل ﺍﻟﺭﺴﺎﻟﺔ:ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﺒل -2
ﻭﻑ  ﻫﻲ ﻤﺤﺘﻭﻯ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻻﺘﺼﺎﻟﻴﺔ، ﻓﻬﻲ ﺘﺘﻌﻠﻕ ﺒﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﺍﻟﺭﻤﻭﺯ ﺍﻟﻘﺎﺒﻠﺔ ﻟﻠﻔﻬﻡ، ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺴ:ﺍﻟﺭﺴﺎﻟﺔ -3
 .ﺘﻨﺒﻪ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﺒل ﻭﺘﻘﺩﻡ ﻟﻪ ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ
 ﺘﺴﻤﺢ ﺒﺘﻭﺼﻴل ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺭﺴل ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﺒل، ﻓﻬﻲ ﻁﺭﻴﻕ ﺤﺭﻜﺔ ﺍﻟﺭﺴﺎﺌل، ﻭﻴﻤﻜﻥ :ﺍﻟﻘﻨﺎﺓ -4
ﺘﻌﺭﻴﻔﻬﺎ ﺒﺎﻟﻭﺴﺎﺌل ﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻨﺒﻪ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﺒل، ﺼﻭﺘﻴﺔ ﺃﻭ ﻤﺭﺌﻴﺔ ﻭﻏﻴﺭﻫﺎ، ﻭﻓﻲ ﺃﻱ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﺘﺼﺎﻟﻴﺔ، 
 .1ﺭﺴﺎﻟﺔﻓﺨﺼﺎﺌﺹ ﺍﻟﻘﻨﺎﺓ ﺴﻭﻑ ﺘﺤﺩﺩ ﺍﻟﻘﻴﻭﺩ ﻭﺍﻟﺤﺩﻭﺩ ﻓﻲ ﻨﻘل ﺍﻟ
ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﺭﻤﻴﺯ ﺘﺭﺘﺒﻁ ﺒﺘﺤﻭﻴل ﻤﻌﻠﻭﻤﺔ ﺇﻟﻰ ﺭﻤﻭﺯ ﻗﺎﺒﻠﺔ ﻟﻠﺘﺤﺩﻴﺩ، ﺍﻟﺭﻤﻭﺯ ﺍﻟﺘﻲ ( edoc el ):ﺍﻟﺭﻤﺯ -5
ﺘﺘﻌﻠﻕ ﻁﺒﻴﻌﺘﻬﺎ ﺒﺎﻟﻘﻨﺎﺓ ﻭﺘﺘﻤﻔﺼل ﺤﺴﺏ ﻨﻅﺎﻡ ﻤﻥ ﺍﻟﻘﻭﺍﻋﺩ، ﺤﻴﺙ ﺃﻥ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺤل ﺍﻟﺭﻤﺯ ﻤﻤﻜﻨﺔ ﺇﺫﺍ 
 sel )ﺤﺼل ﻭﺃﻥ ﻋﺭﻑ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﺒل ﺍﻟﺭﻤﻭﺯ، ﻭﻓﻬﻡ ﺍﻟﻘﻭﺍﻋﺩ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺭﻜﺒﻬﺎ، ﻭﺇﺫﺍ ﻜﺎﻨﺕ ﻤﺤﺩﺩﺍﺕ ﺍﻟﺭﻤﻭﺯ
، ﻭﻗﻭﺍﻋﺩ ﺤل ﺍﻟﺭﻤﻭﺯ ﻤﺘﺸﺎﺒﻬﺔ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻤﺭﺴل ﻭﺍﻟﻤﺴﺘﻘﺒل، ﺘﺤﺩﺙ ﺤﻴﻨﻬﺎ ﺇﻤﻜﺎﻨﻴﺔ ﺍﺴﺘﻘﺒﺎل (seriotreper
 .ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺔ
 ﻭﻴﺸﻤل ﻤﺨﺘﻠﻑ ﺍﻟﻅﻭﺍﻫﺭ ﺍﻟﻁﻔﻴﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻌﻤل ﻋﻠﻰ ﺘﺤﺭﻴﻑ ﺍﻟﺭﺴﺎﻟﺔ ﻭﺠﻌل ﺇﻤﻜﺎﻨﻴﺔ ﻓﻬﻤﻬﺎ :ﺍﻟﻀﺠﻴﺞ -6
ﺘﻌﻤﺎل ﻨﻔﺱ ﺍﻟﻘﻨﺎﺓ ﺼﻌﺒﺔ، ﺤﻴﺙ ﻴﻜﻭﻥ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻀﺠﻴﺞ ﻨﺘﻴﺠﺔ ﻻﺨﺘﻼﻁ ﻴﺤﺩﺙ ﺒﻴﻥ ﻋﺩﺓ ﺭﺴﺎﺌل، ﺃﻭ ﻤﻥ ﺍﺴ
ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺅﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺘﻨﺎﻗﻀﺎﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﺭﺴﺎﻟﺔ ﺒﻴﻥ ﻟﺤﻅﺔ ﺍﻹﺼﺩﺍﺭ ﺃﻭ ﺍﻟﺘﺭﻤﻴﺯ ﺍﻟﻰ ﻟﺤﻅﺔ ﺍﻻﺴﺘﻘﺒﺎل ﺃﻭ ﻓﻙ 
 .ﺍﻟﺭﻤﺯ
ﻭﻴﻌﻭﺩ ﺇل ﻜل ﻋﻨﺎﺼﺭ ﺍﻟﻭﻀﻌﻴﺔ ﻭﺍﻟﺴﻴﺎﻕ ﺍﻟﺫﻴﻥ ﺩﻓﻌﺎ ﺍﻟﻤﺭﺴل ﺇﻟﻰ ﺘﻜﻭﻴﻥ  (:tnerefer el )ﺍﻟﻤﺭﺠﻊ -7
  .2ﺍﻟﺭﺴﺎﻟﺔ
ﺩ ﻴﺘﺸﺎﺒﻬﺎﻥ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻜﺒﻴﺭ ﻭﻟﻜﻨﻬﻤﺎ ﻭﺍﻟﻤﻼﺤﻅ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﻤﺭﺠﻌﺎ ﻟﻜل ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺭﺴل ﻭﺍﻟﻤﺴﺘﻘﺒل، ﻭﻗ
ﺜﻘﺎﻓﻴﺔ، ﻨﻔﺴﻴﺔ، "ﻻ ﻴﺘﻁﺎﺒﻘﺎﻥ ﺘﻤﺎﻤﺎ، ﻭﻗﺩ ﻴﺘﺒﺎﻋﺩﺍﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺤﺘﻭﻯ ﻭﺍﻟﻤﻜﻭﻨﺎﺕ، ﺒﺘﺄﺜﻴﺭ ﻋﺩﺓ ﻋﻭﺍﻤل
، ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﺃﺼﺒﺢ ﻴﺅﺨﺫ ﺒﻌﻴﻥ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭ  ﻓﻲ ﻤﺨﺘﻠﻑ ﻤﺠﺎﻻﺕ ﺍﻻﺘﺼﺎل، ﺴﻭﺍﺀ "ﻭﻏﻴﺭﻫﺎ... ﻓﻴﺯﻴﻭﻟﻭﺠﻴﺔ،
ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺘﻭﻗﻑ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻨﺠﺎﺡ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﻓﻲ ﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻟﺩﺍﺨﻠﻴﺔ ﺃﻭ ﺍﻟﺨﺎﺭﺠﻴﺔ، ﻭﻫﻲ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل 
  .3ﺍﻻﺘﺼﺎﻟﻴﺔ
                                                
   .37: ، ص2002 اﻟﻤﻜﺘﺐ اﻟﺠﺎﻣﻌﻲ اﻟﺤﺪﯾﺚ، ،اﻹﺳﻜﻨﺪرﯾﺔ، ﻣﺼﺮ، ﻣﺪﺧﻞ إﻟﻰ ﻋﻠﻢ اﻻﺗﺼﺎل ﻣﻨﺎل ﻃﻠﻌﺖ ﻣﺤﻤﻮد، - 1
 .91: ص، ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ ﻧﺎﺻﺮ دادي ﻋﺪون، - 2
 .91-81:  ص، صﻤﺮﺟﻊﻧﻔﺲ اﻟ - 3
  ﻋﻮﺍﻣﻞ ﻣﻌﺰﺯﺓ ﻟﻠﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻴﺔ                                                          :                  ﺍﻟﺮﺍﺑﻊﺍﻟﻔـــﺼﻞ 
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 ﻴﻭﻀﺢ ﺃﻥ ﻟﻜل ﻤﻥ ﻁﺭﻓﻲ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺇﻁﺎﺭﺍ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺭﺍﺠﻊ، ﻴﺴﺘﺨﺩﻤﻬﺎ ﻓﻲ ":ﺸﺭﺍﻡ" ﻨﻤﻭﺫﺝ -3
، ﻭﻴﻌﺘﻤﺩ ﻫﺫﺍ ﺍﻹﻁﺎﺭ ﻋﻠﻰ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ (51: )ﺘﺤﺩﻴﺩ ﺍﻟﻤﻌﺎﻨﻲ ﻟﻺﺸﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﺭﺴﻠﺔ ﻭﺍﻟﻤﺴﺘﻘﺒﻠﺔ، ﺍﻟﺸﻜل
ﺤﻴﻁﺔ، ﻭﺘﺨﺘﻠﻑ ﺍﻹﻁﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﺭﺠﻌﻴﺔ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺭﺘﺒﻁ ﺒﺘﻜﻭﻴﻥ ﻗﺩﺭﺓ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻭﺍﻟﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﻤ
 .ﻟﻸﻓﺭﺍﺩ ﺘﺒﻌﺎ ﻻﺨﺘﻼﻑ ﺘﻠﻙ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭﺍﺕ
ﻭﺤﺴﺏ ﻨﻔﺱ ﺍﻟﻨﻤﻭﺫﺝ ﻓﺈﻥ ﺃﻱ ﺸﺨﺼﻴﻥ ﻴﻤﻜﻨﻬﻤﺎ ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ﺒﻌﻤﻠﻴﺔ ﺇﺘﺼﺎل ﺒﺴﻬﻭﻟﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻁﻘﺔ 
  .ﻤﺘﺩﺍﺨﻠﺔ ﻤﺘﺩﺍﺨﻠﺔ ﺍﻻﻁﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻔﻜﺭﻴﺔ ﻟﻜل ﻤﻨﻬﻤﺎ
  
  ﻨﻤﻭﺫﺝ ﺸﺭﺍﻡ ﻟﻼﺘﺼﺎل(: 51)ﺸﻜل                        
  
         ﺤﻘل ﺍﻟﺘﺠﺭﺒﺔ                                 ﺤﻘل ﺍﻟﺘﺠﺭﺒﺔ              
  




  ﻨﺎﺼﺭ ﺩﺍﺩﻱ ﻋﺩﻭﻥ، ﺍﻻﺘﺼﺎل ﻭﺩﻭﺭﻩ ﻓﻲ ﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻤﺤﻤﺩﻴﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ،: ﺍﻟﻤﺼﺩﺭ
  .02: ، ﺹ4002ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭ، 
  
ﻭﺭﻏﻡ ﺃﻥ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻨﻤﻭﺫﺝ ﻟﻡ ﻴﻅﻬﺭ ﺠﻤﻴﻊ ﻤﻜﻭﻨﺎﺕ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﻜﻤﺎ ﺘﻤﺕ ﺍﻹﺸﺎﺭﺓ ﺇﻟﻴﻬﺎ ﻓﻲ 
ﺍﻟﻨﻤﻭﺫﺝ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺴﺒﻘﻪ، ﺇﻻ ﺃﻨﻪ ﻴﻅﻬﺭ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺩﺭﺠﺔ ﺍﻟﺘﻔﺎﻫﻡ ﻤﻥ ﺨﻠل ﺍﻟﻤﻨﻁﻘﺔ ﺍﻟﻤﺘﺩﺍﺨﻠﺔ ﺒﻴﻥ ﺤﻘﻠﻲ ﺘﺠﺭﺒﺔ 
 ﺍﻟﻁﺭﻓﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻻﺘﺼﺎل، ﻭﺍﻟﺘﻲ ﻴﺘﺤﺩﺩ ﺤﺠﻤﻬﺎ ﺤﺴﺏ ﺩﺭﺠﺔ ﺍﻟﺘﻭﺍﻓﻕ ﻓﻲ ﻤﺤﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻹﻁﺎﺭ ﻭﺍﻟﺘﻜﻭﻴﻥ
   .ﺍﻟﺩﺍﺨﻠﻲ ﻟﻠﻁﺭﻓﻴﻥ
ﺃﻭ ﺍﻹﻁﺎﺭ ﺍﻟﺩﻻﻟﻲ ﻟﻠﻤﻌﺎﻨﻲ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﺒﻜل ﻤﻥ " ﺍﻟﺨﺒﺭﺓ ﺍﻟﻤﺸﺘﺭﻜﺔ"ﻜﻤﺎ ﻨﻅﻴﻑ ﻫﻨﺎ ﺃﻫﻤﻴﺔ 
ﺇﻟﻰ ﺁﺨﺭﻩ، ...ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﺒل ﻭﺍﻟﻤﺭﺴل، ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺘﺘﺄﺜﺭ ﻜﺜﻴﺭﺍ ﺒﺎﻟﻌﺎﺩﺍﺕ ﻭﺍﻟﺘﻘﺎﻟﻴﺩ ﻭﺍﻟﻘﻴﻡ ﻭﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﻜﺘﺴﺒﺔ
 ﺘﺤﺩﺩ ﻜﻔﺎﺀﺓ ﻜل ﻫﺫﻩ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺘﺅﺜﺭ ﻓﻲ ﺇﺩﺭﺍﻙ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻟﻤﻌﺎﻨﻲ ﺍﻟﺭﻤﻭﺯ ﺍﻻﺘﺼﺎﻟﻴﺔ، ﻓﺎﻟﻠﻐﺔ ﻫﻲ ﺍﻟﺘﻲ
ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺕ، ﺒﺎﻻﻀﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﺸﺘﺭﻙ ﺒﻴﻨﻬﻤﺎ ﻤﻥ ﺍﻟﺨﺒﺭﺓ ﺤﺘﻰ ﻴﺤﺩﺙ ﺫﻟﻙ ﺍﻟﺘﻨﺎﻏﻡ ﻭﺍﻟﺘﻭﺍﻓﻕ، ﺃﻱ ﺍﻟﻔﻬﻡ، 
ﻤﻤﺎ ﻴﻤﻜﻨﻨﺎ ﻤﻥ ﺍﻟﺘﻨﺒﺅ ﺃﻨﻪ ﺇﺫﺍ ﻏﺎﺏ . 1ﻓﻬﻨﺎﻙ ﻋﻼﻗﺔ ﻁﺭﺩﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺨﺒﺭﺓ ﺍﻟﻤﺸﺘﺭﻜﺔ ﻭﺍﻻﺘﺼﺎل ﺍﻟﻤﺘﻨﺎﻏﻡ
ﻨﺕ ﻤﺠﺎﻻﺕ ﺍﻟﺨﺒﺭﺓ ﺍﻟﻤﺸﺘﺭﻜﺔ ﻜﺎ ﺍﻟﻤﺠﺎل ﺍﻟﻤﺸﺘﺭﻙ ﻤﻥ ﺍﻟﺨﺒﺭﺓ ﻴﺼﺒﺢ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﻤﺴﺘﺤﻴﻼ، ﺃﻤﺎ ﺍﺫﺍ
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ﻤﺤﺩﻭﺩﺓ ﻓﺈﻥ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺘﺼﺒﺢ ﻏﺎﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺼﻌﻭﺒﺔ، ﻟﺫﻟﻙ ﻓﻐﻥ ﺍﻟﻤﺭﺴل ﻴﺠﺏ ﺃﻥ ﻴﻀﻊ ﻓﻲ 
ﺇﻋﺘﺒﺎﺭﻩ ﺇﻋﺩﺍﺩ ﺭﺴﺎﻟﺘﻪ ﺒﻁﺭﻴﻘﺔ ﺘﻤﻜﻥ ﻤﻥ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﺘﻨﺎﻏﻡ ﻭﺍﻟﺘﻭﺍﻓﻕ ﻤﻊ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﺒل ﻭﻟﻥ ﻴﺘﺤﻘﻕ ﺫﻟﻙ ﺇﻻ 
  .  1ﻤﺴﺘﻘﺒلﺒﺭﺒﻁ ﺍﻟﺭﺴﺎﻟﺔ ﺒﺠﻭﺍﻨﺏ ﻤﻥ ﺨﺒﺭﺘﻪ ﺘﺸﺎﺒﻪ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻜﺒﻴﺭ ﺨﺒﺭﺓ ﺍﻟﻭﺠﻬﺔ ﺃﻭ ﺍﻟ
 eL)ﻭﻤﻥ ﻤﺨﺘﻠﻑ ﺍﻟﻨﻤﺎﺫﺝ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺎﻻﺘﺼﺎل ﻓﻘﺩ ﺤﺩﺩ ﻋﻠﻤﺎﺀ ﺍﻟﻨﻔﺱ ﻭﺍﻟﻠﻐﻭﻴﻭﻥ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ ﺍﻟﻜﺒﺭﻯ ﻟﻠﺭﺴﺎﻟﺔ 
 ﺒﻴﻥ ﻨﻭﻋﻴﻥ ﻤﻥ 7491ﻤﻨﺫ ﺴﻨﺔ ( rennikS" )ﺴﻜﻴﻨﺭ"، ﻭﻴﻤﻴﺯ ﺍﻟﺴﻴﻜﻭﻟﻭﺠﻲ ﺍﻷﻤﺭﻴﻜﻲ (egassem
  :ﺍﻟﺭﺴﺎﺌل
 .ﺍﻟﺭﺴﺎﺌل ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻬﺘﻡ ﺒﺎﻟﺘﺄﺜﻴﺭ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺤﻴﻁ، ﻭﺒﺸﻜل ﺨﺎﺹ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻐﻴﺭ -1
ﺎﺌل ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻬﺘﻡ ﺒﺘﺤﺩﻴﺩ ﺍﻟﻤﺤﻴﻁ ﻭﺇﻋﻁﺎﺀ ﺒﻁﺎﻗﺔ ﻟﻤﺨﺘﻠﻑ ﺍﻷﺸﻴﺎﺀ ﻭﺍﻷﺤﺩﺍﺙ ﻭﻫﻲ ﺘﻌﻴﻴﻥ ﺍﻟﺭﺴ -2
 .ﺍﻹﺤﺴﺎﺴﺎﺕ ﺍﻷﻭﻟﻰ
  
  ﺃﻨﻭﺍﻉ ﺍﻻﺘﺼﺎل: ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻟﺜﺎﻟﺙ
  :ﻴﺘﻤﻴﺯ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺒﺜﻼﺜﺔ ﺃﻨﻭﺍﻉ، ﻫﻲ   
 ﻓﻴﻪ ﻴﻘﺩﻡ ﺍﻟﻤﺭﺴل ﻤﻌﻠﻭﻤﺔ ﺒﺩﻭﻥ ﺃﻥ ﺘﻜﻭﻥ ﻟﻪ ﻨﻴﺔ ﻓﻲ ﺫﻟﻙ،  (:elatnedicnI)ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺍﻟﻌﺭﻀﻲ  -1
ﻓﻲ ﺇﻋﺘﺒﺎﺭﻩ، ﻭﻫﻨﺎ ﻻ ﻴﻜﻭﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﺘﺭﻜﻴﺏ ﻟﻠﺭﺴﺎﻟﺔ، ﻭﺇﻨﻤﺎ ﻴﺫﻫﺏ ﺍﻟﻤﺘﻠﻘﻲ ﺇﻟﻰ ﺘﻔﺴﻴﺭ ﺃﻭ ﺒﺩﻭﻥ ﺃﻥ ﺘﻜﻭﻥ 
 .ﺒﻌﺽ ﺍﻟﻤﺅﺸﺭﺍﺕ ﺍﻟﺤﺎﻤﻠﺔ ﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ    ﻻ ﺘﻜﻭﻥ ﺤﺘﻤﺎ ﻭﺍﻋﻴﺔ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻤﺭﺴل
ﻴﻌﺘﻤﺩ ﻋﻠﻰ ﻜل ﺍﻟﺘﺒﺎﺩﻻﺕ ﺍﻟﻤﺭﺘﺒﻁﺔ ﺒﺈﻅﻬﺎﺭ ﺤﻠﺔ  (:eriotammosnoC)ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺍﻻﺴﺘﻬﻼﻜﻲ  -2
، ﺍﻟﺫﻴﻥ ﻴﻌﻴﺸﻭﻥ (ﺍﻟﻤﺘﻭﺍﺼﻠﻴﻥ) ﺤﻭﺍﻓﺯ ﺍﻟﻤﺘﺨﺎﻁﺒﻴﻥ ، ﻫﺫﺍ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﻴﻌﺭﺽ(ellennoitomE)ﻋﺎﻁﻔﻴﺔ 
 .(seuqilpmI)ﻫﺫﺍ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﻭﻫﻡ ﻤﻌﻨﻴﻭﻥ ﺒﻪ 
ﻴﺴﺘﺠﻴﺏ ﺇﻟﻰ ﻏﺎﻴﺔ ﺃﻭ ﻫﺩﻑ ﻤﻌﻴﻥ، ﺤﻴﺙ ﺘﺒﺤﺙ ﺍﻟﺭﺴﺎﻟﺔ ﻓﻴﻪ (: elatnemurtsnI)ﺍﻹﺘﺼﺎل ﺍﻷﺩﺍﺘﻲ  -3
، ﻭﺘﻜﻴﻴﻑ ﺍﻟﺭﺴﺎﻟﺔ ﺤﺴﺏ ﻫﺫﺍ (noitaludoM)ﻋﻥ ﺇﻨﺘﺎﺝ ﺃﺜﺭ ﺃﻭ ﺭﺩ ﻓﻌل ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﺒل، ﻭﻫﻨﺎﻙ ﺘﺸﻜﻴل 
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  ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻭﺃﻫﻤﻴﺘﻪ: ﺍﻟﻤﺒﺤﺙ ﺍﻟﺴﺎﺩﺱ
 ﻟﺩﻯ ﻨﺘﻨﺎﻭل ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﺒﺤﺙ ﻜﻼ ﻤﻥ ﻤﺎﻫﻴﺔ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﻓﻲ ﻤﻁﻠﺏ ﺃﻭل، ﻭﻓﻲ ﻤﻁﻠﺏ ﺜﺎﻥ ﻷﻫﻤﻴﺘﻪ
    . ﻭﺍﻟﻤﺩﻴﺭﺍﻹﺩﺍﺭﺓ
   ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲﺘﺼﺎلﺍﻹﻤﺎﻫﻴﺔ : ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻷﻭل
  
 ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﺒﺸﻜل ﻜﺒﻴﺭ ﻋﻠﻰ ﺒﻨﺎﺀ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ، ﻭﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻔﺎﻋﻼﺕ ﺍﻟﻤﺘﻜﺭﺭﺓ ﺒﻴﻥ ﻴﺭﻜﺯ
" ﻏﻭﻟﺩﺍﺒﻴﺭ"ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻷﻋﻀﺎﺀ ﺩﺍﺨل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ، ﻭﺃﻴﻀﺎ ﺒﺎﻹﻫﺘﻤﺎﻡ ﺒﺎﻟﺭﺃﻱ ﺍﻟﻌﺎﻡ ﺍﻟﺨﺎﺭﺠﻲ، ﻭﻗﺩ ﺤﺩﺩﺕ 
ﻓﻲ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﺘﻨﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺘﻌﺭﻴﻔﺎﺕ ﺍﻻﺘﺼﺎل  ﻋﺩﺩﺍ ﻤﻥ ﺍﻟﺨﺼﺎﺌﺹ ﺍﻟﻤﺸﺘﺭﻜﺔ( )rebahdloG
  :ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ، ﻓﻬﻭ
 .ﻀﻤﻥ ﻨﻅﺎﻡ ﻤﻌﻘﺩ ﻭﻤﻔﺘﻭﺡ،  ﺤﻴﺙ ﻴﺅﺜﺭ ﻭﻴﺘﺄﺜﺭ ﺒﺎﻟﺒﻴﺌﺘﻴﻥ ﺍﻟﺩﺍﺨﻠﻴﺔ ﻭﺍﻟﺨﺎﺭﺠﻴﺔﻴﺤﺩﺙ  (1
 .ﻴﺸﻤل ﺘﺩﻓﻕ ﺍﻟﺭﺴﺎﺌل، ﻭﺍﻟﻐﺭﺽ ﻤﻨﻬﺎ، ﻭﺍﻟﺘﻭﺠﻴﻪ، ﻭﺴﺎﺌل ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ (2
  .ﻴﻨﻁﻭﻱ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻨﺎﺱ ﻭﻤﻭﺍﻗﻔﻬﻡ، ﻭﺍﻟﻤﺸﺎﻋﺭ ﻭﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﻭﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ (3
  :ﻜﻤﺎ ﻴﺴﺎﻋﺩﻨﺎ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻋﻠﻰ
ﺍﻟﻤﺒﻴﻌﺎﺕ ﻭﺍﻟﺨﺩﻤﺎﺕ )ﻌﻠﻕ ﺒﺎﻷﺩﻭﺍﺭ ﻭﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺎﺕ ﻋﻥ ﺇﻨﺠﺎﺯ  ﺇﻨﺠﺎﺯ ﻤﻬﺎﻡ ﻤﺤﺩﺩﺓ ﺘﺘ-1
  (.ﻭﺇﻨﺘﺎﺝ
  . ﻴﺘﺄﻗﻠﻡ ﻤﻊ ﺍﻟﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻹﺒﺩﺍﻉ ﺍﻟﻔﺭﺩﻱ ﻭﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻭﺍﻟﺘﻜﻴﻑ ﻤﻌﻪ-2
 ﺇﻜﻤﺎل ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﻤﺤﺎﻓﻅﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺴﻴﺎﺴﺎﺕ ﻭﺍﻹﺠﺭﺍﺀﺍﺕ، ﻭﺍﻷﻨﻅﻤﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺩﻋﻡ -3
  .ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺕ ﺍﻟﻴﻭﻤﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﺴﺘﻤﺭﺓ
ﺤﻴﺙ ﻴﺘﻡ " ﻤﻭﺍﻗﻑ، ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ، ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀﺍﻟ" ﺘﻁﻭﻴﺭ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ -4
  .1 ﺘﻭﺠﻴﻪ ﺍﻟﺭﺴﺎﺌل ﻋﻠﻰ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ-5
  . 2 ﻟﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻓﻀل ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﺘﻨﺴﻴﻕ ﻭﺍﻟﺘﺨﻁﻴﻁ ﻭﺍﻟﻤﺭﻗﺒﺔ-6
ﻴﻌﺒﺭ ﻜﻤﺎ ﺃﻨﻪ . 3ﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﺤﺠﻡ ﻭﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻴﺒﻴﻨﺎﻥ ﻤﺩﻯ ﺤﺠﻡ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﺍﻟﻤﻌﻨﻴﺔ
ﺤﺎﻀﺭﻫﺎ، ﻭﺘﺸﻜل ﻤﻨﺎﺨﻬﺎ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻭﺜﻘﺎﻓﺘﻬﺎ، ﻭﻤﻭﺍﻗﻔﻬﺎ : ، ﻤﻥ ﺨﻼلﻋﻥ ﻜﻴﻔﻴﺔ ﺘﻤﺜﻴل ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﻟﺫﺍﺘﻬﺎ
                                                
 :p ,0991 ,nworB .C ,euqubuD ,dE ht5 ,noitacinummoc lanoitazinagrO .M .G ,rebahdloG  -  1
 .02
 ot ediuG A :noitacinummoC lanoitazinagrO fo koobdnaH CBAI ehT ,silliG .L aramaT - 2
 .814 :p ,1102 ,CBAI ,ASU ,dE e2 ,noitacinummoC lanretnI
 sed eiroéht al ed seuqissalc setxet te sruetuA ,reicreM naeJ ,regnaléB tneruaL -  3
 .841 : p ,6002 ,lavaL etisrevinU’l ed sesserP sel ,snoitasinagro
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ﻜﻭﻥ ﻨﺎﺠﺤﺔ ﺃﻥ ﻴﺘﻤﻴﺯ ﺃﻓﺭﺩﻫﺎ ﺒﻤﻬﺎﺭﺓ ﻌﻠﻰ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﻜﻲ ﺘﻭﺍﻟﻘﻴﻡ ﻭﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻤﻴﺯﻫﺎ ﻭﺃﻋﻀﺎﺌﻬﺎ، ﻓ
ﺍﻻﺘﺼﺎل، ﺤﻴﺙ ﺃﻅﻬﺭﺕ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺤﻭل ﺍﻻﺘﺼﺎﻻﺕ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺃﻥ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺍﻟﻔﻌﺎل ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﻴﻌﺘﻤﺩ 
        ﺎﻟﺔ ﺒﻴﻥ ﺃﻋﻀﺎﺌﻬﺎ، ﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﻋﺩﺩﺍ ﻤﻥ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺍﻻﺴﺘﻘﺼﺎﺌﻴﺔﻋﻠﻰ ﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺍﻟﻔﻌ
؛ 1002، (akpoK & retloH"  )ﻫﻭﻟﺘﺭ ﻭﻜﻭﺒﻜﺎ"؛ 6991، (relliM & sivaD" )ﺩﻴﻔﻴﺱ ﻭﻤﻴﻠﺭ)) "
، (jepsereV" )ﻓﻴﺭﻭﺴﺒﺎﺝ"؛ 7991، (elognecI & ,ydleW ,seaM" )ﻤﺎﻴﺱ، ﻭﻴﻠﺩﻱ، ﻭﺍﻴﺴﻨﻐﻭل"
ﺃﺜﺒﺘﺕ ﺃﻥ ﺃﻜﺜﺭ ﻤﺴﻴﺭﻱ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ  (( 4991، (ogirreP & tuaG" )ﻏﺎﻭﺕ ﻭﺒﻴﺭﻴﻐﻭ"؛ 8991
، ﻜﻤﺎ ﺃﻗﺭﺕ ﻭﺯﺍﺭﺓ ﺨﺎﺭﺠﻴﺔ ﺍﻟﻭﻻﻴﺎﺕ "ﺍﻟﺸﻔﻭﻴﺔ ﻭﺍﻟﻜﺘﺎﺒﻴﺔ"ﻴﺭﻏﺒﻭﻥ ﻓﻲ ﺍﺴﺘﻌﻤﺎل ﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻻﺘﺼﺎل 
، 2991ﺍﻟﻤﺘﺤﺩﺓ ﺍﻷﻤﺭﻴﻜﻴﺔ ﻓﻲ ﺘﻘﺭﻴﺭ ﻟﻬﺎ ﺃﺼﺩﺭﺘﻪ ﻟﺠﻨﺔ ﺍﻷﻤﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻡ ﻟﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻼﺯﻤﺔ ﺴﻨﺔ 
، ﻭﻗﺩ 12ﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﺍﻟﻼﺯﻤﺔ ﻟﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﻨﺠﺎﺡ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﺭﻥ ﺃﻥ ﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﻫﻲ ﺃﻜﺜﺭ ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍ
 ﺃﻥ ﺍﻟﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﺒﺤﺎﺠﺔ ﺇﻟﻰ 1002ﺴﻨﺔ ( etutitsnI muroF cilbuP ehT" )ﻤﻌﻬﺩ ﺍﻟﻤﻨﺘﺩﻯ ﺍﻟﻌﺎﻡ"ﺃﻗﺭ 
 . 1ﺘﻬﻡﻤﻬﺎﺭﺓ ﺍﻟﻌﺭﺽ، ﻭﺍﻻﺴﺘﻤﺎﻉ، ﻭﺍﻻﺘﺼﺎل ﺒﻴﻥ ﺍﻷﺸﺨﺎﺹ ﺤﺘﻰ ﻴﺴﺎﻫﻤﻭﺍ ﻓﻲ ﺍﺯﺩﻫﺎﺭ ﻤﻨﻅﻤ
ﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﺫﻴﻥ ﻴﻤﻜﻥ ﻤﺘﺎﺒﻌﺘﻬﻡ ﻭﺇﻋﻁﺎﺅﻫﻡ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﺎﺕ ﺘﺴﺘﻘﻁﺏ ﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻷﻋﻤﺎل ﻋﺎﻟﻴﺔ ﺍﻵﺩﺍﺀ ﺍﻷ
ﻭﻟﺩﻴﻬﻡ ﺍﻟﻘﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻻﺴﺘﻤﺎﻉ ﻭﺘﻭﻓﻴﺭ ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﺍﻟﺩﻗﻴﻘﺔ ﻭﺍﻟﻤﻔﻴﺩﺓ، ﻭﺍﻟﺤﺼﻭل ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺠﻨﺒﺎ ﺇﻟﻰ ﺠﻨﺏ ﻤﻊ 
ﺯﻤﻼﺀ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺍﻟﻌﻤﻼﺀ، ﻭﻴﻌﻤﻠﻭﻥ ﺒﺸﻜل ﺠﻴﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﻔﺭﻕ، ﻭﻴﻤﻜﻨﻬﻡ ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ﺒﺎﻟﻨﻘﺩ ﺍﻹﺒﺩﺍﻋﻲ، ﻭﺍﻟﻘﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ 
ﺔ ﺒﻁﺭﻴﻘﺔ ﻤﻔﻬﻭﻤﺔ، ﻟﺫﻟﻙ ﻓﺈﻥ ﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﻟﻭﻋﻲ ﺒﺎﻻﺘﺼﺎل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﺍﻟﻔﻌﺎل ﻫﻭ ﺤل ﺍﻟﻤﺸﺎﻜل ﻭﺍﻷﻓﻜﺎﺭ ﺍﻟﺤﺎﻟﻴ
ﺃﻜﺜﺭ ﻤﻥ ﻤﺠﺭﺩ ﺍﻟﻌﻠﻡ ﺒﺄﻫﻤﻴﺘﻪ، ﺒل ﺇﻨﻪ ﻴﻨﻁﻭﻱ ﻋﻠﻰ ﻤﻌﺭﻓﺔ ﻜﻴﻔﻴﺔ ﺇﻨﺸﺎﺀ ﻭﺘﺒﺎﺩل ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ، ﻭﺍﻟﻌﻤل ﻤﻊ 
ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻭﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ، ﻭﺍﻻﺘﺼﺎل ﻓﻲ ﻅﺭﻭﻑ ﻤﻌﻘﺩﺓ ﻭﻤﺘﻐﻴﺭﺓ، ﻓﻀﻼ ﻋﻥ ﻭﺠﻭﺩ ﺍﻟﻤﻭﻫﺒﺔ 
  .ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺒﻁﺭﻕ ﻤﻨﺎﺴﺒﺔﻭﺍﻟﺩﺍﻓﻊ ﺇﻟﻰ ﺇﻨﺸﺎﺀ 
ﻜل ﻫﺫﺍ ﻴﺼﺤﺒﻪ ﺇﺴﺘﻔﺎﺩﺓ ﺍﻟﻌﻨﺎﺼﺭ ﺍﻟﻤﻨﺘﻘﺎﺓ ﻤﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻭﻀﻌﻴﺔ، ﺤﻴﺙ ﻴﺘﻤﻜﻨﻭﻥ ﻤﻥ ﺼﻘل ﻤﻭﺍﻫﺒﻬﻡ 
ﻭﺘﻁﻭﻴﺭ ﻤﺅﻫﻼﺘﻬﻡ، ﻫﺫﺍ ﻋﻼﻭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻋﺘﺭﺍﻑ ﺍﻟﺭﺌﻴﺱ ﺒﻘﺩﺭﺍﺘﻬﻡ ﻭﺇﻁﺭﺍﺌﻪ ﻟﻬﻡ، ﺍﻷﻤﺭ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺤﻘﻕ ﻟﺩﻴﻬﻡ 
 ﻤﻥ ﺘﺭﺍﻜﻡ ﺍﻷﻋﻤﺎل ﻭﻜﺜﺭﺓ ﻨﻭﻋﺎ ﻤﻥ ﺍﻟﺭﻀﺎ، ﻟﻜﻨﻪ ﺒﺎﻟﻤﻘﺎﺒل ﻟﻬﺫﺍ، ﻓﺈﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻌﻨﺎﺼﺭ ﺍﻟﻤﻨﺘﻘﺎﺓ ﺘﻌﺎﻨﻲ
ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ، ﻭﻓﻲ ﺍﻟﻤﻘﺎﺒل، ﺒﺎﻟﺭﻏﻡ ﻤﻥ ﺇﺤﺴﺎﺱ ﺒﺎﻗﻲ ﺍﻟﻤﺴﺘﺨﺩﻤﻴﻥ ﺒﺄﻨﻬﻡ ﻤﻭﻅﻔﻭﻥ ﻤﻥ ﺍﻟﺩﺭﺠﺔ ﺍﻟﺜﺎﻨﻴﺔ، ﻓﺈﻨﻬﻡ 
ﻴﺤﻘﻘﻭﻥ ﻨﻭﻋﺎ ﻤﻥ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻟﻤﺎ ﺘﺠﻠﺒﻬﻡ ﻟﻬﻡ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻭﻀﻌﻴﺔ ﻤﻥ ﺭﺍﺤﺔ ﻭﺘﻤﻠﺹ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺎﺕ، ﻹﺨﻔﺎﺀ 
ﻟﻤﺎ ﻴﻌﻴﺸﻭﻨﻪ ﻤﻥ ﺇﻗﺼﺎﺀ ﺩﺍﺨل ﻫﺫﺍ ﺍﻷﻤﺭ، ﻴﻤﻴل ﻫﺅﻻﺀ ﺍﻟﻤﺴﺘﺨﺩﻤﻴﻥ ﺇﻟﻰ ﺇﺒﺩﺍﺀ ﺃﺴﻔﻬﻡ ﺍﻟﻤﺴﺘﻤﺭ 
  .2ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ
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  ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻟﻺﺩﺍﺭﺓ ﻭﺍﻟﻤﺩﻴﺭ: ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ
ﺘﻬﺘﻡ ﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺤﺩﻴﺜﺔ ﻟﻴﺱ ﻓﻘﻁ ﺒﺎﻟﻭﻅﺎﺌﻑ ﺍﻟﺘﻘﻠﻴﺩﻴﺔ ﻟﻺﺩﺍﺭﺓ، ﻭﺇﻨﻤﺎ ﺘﻬﺘﻡ ﺃﻜﺜﺭ ﺒﺎﻟﻁﺭﻴﻘﺔ 
ﻤﻬﺎﻡ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻌﻤل ﺒﻬﺎ ﺍﻟﻤﺩﻴﺭ، ﻭﻜﻴﻑ ﻴﻨﻔﻕ ﻭﻗﺘﻪ، ﻭﻜﻴﻑ ﻴﺅﺩﻱ ﻋﻤﻠﻪ، ﻭﻤﺎ ﺍﻷﺩﻭﺍﺭ ﻭﺍﻷﻨﺸﻁﺔ ﻭﺍﻟ
ﺍﻟﺘﻔﺼﻴﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻘﻭﻡ ﺒﻬﺎ ﺍﻟﻤﺩﻴﺭ ﻓﻌﻼ ﻓﻲ ﺃﺜﻨﺎﺀ ﺘﺄﺩﻴﺔ ﻋﻤﻠﻪ؟، ﻓﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺤﺩﻴﺜﺔ ﺘﻬﺘﻡ ﺒﻤﺎ ﻴﻠﻌﺒﻪ 
ﺍﻟﻤﺩﻴﺭ ﻤﻥ ﺃﺩﻭﺍﺭﺍ، ﻤﺜل ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﺍﻟﺩﺍﺨﻠﻲ، ﻭﺃﻨﻤﺎﻁﻪ ﻭﺭﺠﻊ ﺼﺩﺍﻩ ﻤﻥ ﻤﺨﺘﻠﻑ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ 
ﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺭﺠﻴﺔ،  ﺍﻟﻤﺸﻜﻼﺕ ﺍﻟﻤﻁﺭﻭﺤﺔ ﻋﻠﻰ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻯ، ﻭﻜﺫﺍ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺒﺎﻟﺠﻬﺍﻹﺩﺍﺭﺓ، ﻭﺤل ﻤﺨﺘﻠﻑ
ﻭﺘﻤﺜﻴل ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺭﺴﻤﻴﺎ، ﻭﺘﺠﻤﻴﻊ ﻭﺘﺤﻠﻴل ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﻭﻨﺸﺭﻫﺎ ﻭﺍﻟﺘﺤﺩﺙ ﺒﺎﺴﻤﻬﺎ، ﻭﺤل ﺍﻟﻤﺸﻜﻼﺕ 
  .ﻭﺍﻟﺘﻌﺎﺭﺽ ﻤﻊ ﺍﻟﻐﻴﺭ ﻭﻏﻴﺭ ﺫﻟﻙ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ ﻭﺍﻷﺩﻭﺍﺭ
ﻭﺘﻌﺘﺒﺭ ﺍﻻﺘﺼﺎﻻﺕ ﻭﺴﻴﻠﺔ ﺍﻟﻤﺩﻴﺭﻴﻥ ﻓﻲ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺃﻨﺸﻁﺘﻬﻡ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ، ﻭﻓﻲ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﻭﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻫﺩﺍﻑ 
  : ﺘﺴﺎﻋﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲﺕﺍﻟﻌﻤل، ﻭﺫﻟﻙ ﺒﺎﻋﺘﺒﺎﺭ ﺃﻥ ﺍﻻﺘﺼﺎﻻ
 .ﺘﺤﺩﻴﺩ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﻭﺍﺠﺏ ﺘﻨﻔﻴﺫﻫﺎ -1
 ﺘﻌﺭﻴﻑ ﺍﻟﻤﺸﺎﻜل ﻭﺴﺒل ﻋﻼﺠﻬﺎ -2
 .ﺘﻘﻴﻴﻡ ﺍﻵﺩﺍﺀ ﻭﺇﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤل -3
 .ﺍﻟﺘﻨﺴﻴﻕ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ ﻭﺍﻟﻭﺤﺩﺍﺕ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ -4
 .ﺘﺤﺩﻴﺩ ﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﻭﻤﺅﺸﺭﺍﺕ ﺍﻻﺩﺍﺀ -5
 .ﺇﺼﺩﺍﺭ ﺍﻷﻭﺍﻤﺭ ﻭﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﺎﺕ -6
 .ﺘﻭﺠﻴﻪ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﻨﺼﺤﻬﻡ ﻭﺇﺭﺸﺎﺩﻫﻡ -7
 .ﻗﻴﺎﺩﺘﻬﻡﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ ﻓﻲ ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ ﻭ -8
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  ﺘﻔﻬﻡ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻟﻠﻌﻤل ﻭﺍﻟﺘﻌﺭﻑ ﻋﻠﻰ ﻤﺸﻜﻼﺘﻪ   : ﺍﻟﻔﺭﻉ ﺍﻷﻭل
ﻴﺴﺎﻋﺩ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺍﻟﻔﻌﺎل ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﻭﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻴﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺘﻔﻬﻡ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻟﺠﻭﺍﻨﺏ ﻋﻤﻠﻪ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ 
 ﺯﻤﻼﺌﻪ ﻭﺍﻟﻬﺩﻑ ﻤﻥ ﻭﺭﺍﺀ ﺠﻬﺩﻩ، ﻜﻤﺎ ﻭﺃﻥ ﺇﺩﺭﺍﻙ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻟﻬﺫﻩ ﺍﻟﺠﻭﺍﻨﺏ ﻴﺴﺎﻋﺩ ﻋﻠﻰ ﺘﻌﺎﻭﻨﻪ ﻤﻊ ﺒﺎﻗﻲ
ﻭﺩﻗﺔ ﺁﺩﺍﺌﻪ، ﻭﺇﺭﺘﻔﺎﻉ ﺇﻨﺘﺎﺠﻴﺘﻪ ﻤﻤﺎ ﻴﺯﻴﺩ ﻤﻥ ﺩﺭﺠﺔ ﺭﻀﺎﻩ ﻋﻥ ﺍﻟﻌﻤل، ﻭﻗﺩ ﻴﺄﺨﺫ ﻫﺫﺍ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺸﻜل 
ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﺎﺕ ﻭﺍﻟﻠﻘﺎﺀﺍﺕ ﻭﺍﻟﺒﺭﺍﻤﺞ ﺍﻟﺘﺩﺭﻴﺒﻴﺔ، ﺃﻭ ﺍﻹﺸﺭﺍﻑ ﺃﻭ ﺍﻟﺠﺩﺍﻭل  ﺃﻭ ﻭﺼﻑ ﺍﻟﻭﻅﺎﺌﻑ ﺃﻭ ﺍﻟﻜﺘﻴﺒﺎﺕ 
  .1ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ
 ﻤﻌﺭﻓﺔ ﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﻭﺍﻗﻌﻴﺔ، ﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﺠﻭﺩ ﺇﺘﺼﺎل ﻤﺴﺘﻤﺭ ﺒﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻭﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﻬﺎ، ﻴﺴﺎﻋﺩﻫﺎ ﻋﻠﻰ
ﻭﺍﻟﺘﻌﺎﻴﺵ ﻤﻊ ﻤﺸﻜﻼﺕ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ﻭﺇﻤﻜﺎﻨﻴﺔ ﺍﻟﺘﻭﺼل ﻤﻌﻬﻡ ﺇﻟﻰ ﺍﻷﺴﺒﺎﺏ ﺍﻟﺤﻘﻴﻘﻴﺔ ﻭﺭﺍﺌﻬﺎ، 
ﻭﺍﻟﻤﻘﺘﺭﺤﺎﺕ ﺍﻟﻤﻨﺎﺴﺒﺔ ﻟﻠﻌﻼﺝ ﻤﻤﺎ ﻴﺴﺎﻫﻡ ﻓﻲ ﺍﻟﻨﻬﺎﻴﺔ ﻓﻲ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﻌﻤل، ﻭﺘﻭﻓﻴﺭ ﺍﻟﻤﻨﺎﺥ 
ﻲ ﺍﻹﺤﺴﺎﺱ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺈﻫﺘﻤﺎﻡ ﺍﻟﻤﻨﺎﺴﺏ ﻟﻺﻨﺠﺎﺯ ﺒﺄﻋﻠﻰ ﻜﻔﺎﺀﺓ ﻤﻤﻜﻨﺔ، ﺒﺠﺎﻨﺏ ﺃﻥ ﻫﺫﺍ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﻴﻌﻁ
  .2ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺒﻬﻡ ﻤﻤﺎ ﻴﺩﻋﻡ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺍﻟﺠﻴﺩﺓ ﻭﻴﺭﻓﻊ ﻤﻥ ﺭﻭﺤﻬﻡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ
  
  ﺘﺩﻋﻴﻡ ﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻭﺘﺤﻘﻴﻕ ﺘﻨﺎﺴﻕ ﺍﻵﺩﺍﺀ: ﺍﻟﻔﺭﻉ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ
ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺍﻟﻤﺴﺘﻤﺭ ﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ ﺭﻭﺡ ﺍﻟﻔﺭﻴﻕ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل، ﻭﺨﻠﻕ ﻭﺤﺩﺓ ﺍﻟﻤﻔﻬﻭﻡ ﻭﺍﻟﻬﺩﻑ  ﺤﻴﺙ ﻴﺴﻬﻡ
ﺓ ﺍﻟﺘﻔﺎﻋل ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ، ﻭﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻜﻭﻥ ﻟﻬﺎ ﺍﻷﺜﺭ ﻜﻤﺎ ﺃﻨﻪ ﻴﺅﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﺯﻴﺎﺩ
ﺍﻹﻴﺠﺎﺒﻲ ﻋﻠﻰ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﻌﻤل، ﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﻭﺠﻭﺩ ﻨﻅﺎﻡ ﺇﺘﺼﺎل ﻓﻌﺎل ﻴﻘﻠل ﻤﻥ ﺴﻭﺀ ﺍﻟﻔﻬﻡ ﺒﻴﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ 
ﻭﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﻟﺘﺒﺎﺩل ﻭﺠﻬﺎﺕ ﺍﻟﻨﻅﺭ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ، ﻭﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﺘﻘﺎﺭﺏ ﺒﻴﻨﻬﺎ، ﻜﻤﺎ ﻴﺴﺎﻋﺩ ﻓﻲ ﺘﻭﻓﻴﺭ ﺍﻟﺭﺅﻴﺔ 
ﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﻤﻤﺎ ﻴﺠﻌﻠﻬﻡ ﻴﻨﻅﺭﻭﻥ ﺇﻟﻰ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ ﻟﻠﻤﻨﻅﻤﺔ ﺒﺠﺎﻨﺏ ﺍﻟﺸﺎﻤﻠﺔ ﻟﻤﺭﺍﻜﺯ ﺍﻟﻤ
ﺃﻫﺩﺍﻑ ﻭﺤﺩﺍﺘﻬﻡ، ﻭﻴﺴﺎﻋﺩ ﻤﻥ ﺠﻬﺔ ﺃﺨﺭﻯ ﻓﻲ ﺘﻘﻠﻴل ﺍﻹﺸﺎﻋﺎﺕ ﺩﺍﺨل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ، ﺤﻴﺙ ﺃﻥ ﺘﻔﻬﻡ ﻜل ﻓﺭﺩ 
 ﻟﺩﻭﺭﻩ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﻭﻟﻤﺎ ﻴﺠﺭﻱ ﻓﻲ ﻜﺎﻓﺔ ﻤﺠﺎﻻﺕ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻨﺘﻴﺠﺔ ﺴﻬﻭﻟﺔ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺒﻴﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ
ﻴﺅﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺤﺩ ﻤﻥ ﺍﻹﺸﺎﻋﺎﺕ ﺍﻟﻀﺎﺭﺓ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺘﺅﺜﺭ ﻋﻠﻰ ﺩﺭﺠﺔ ﺍﻟﻔﺎﻋﻠﻴﺔ  ﺴﺎﻡ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ،ﻭﺒﻴﻥ ﻤﺨﺘﻠﻑ ﺃﻗ
  .        3ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺭﺠﻭﺓ
  ﺘﺩﻋﻴﻡ ﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻭﺍﻟﺤﻭﺍﺭ: ﺍﻟﻔﺭﻉ ﺍﻟﺜﺎﻟﺙ
ﺍﻟﺘﻔﺎﻫﻡ : "ﺘﻌﻨﻲ( treboR eL)ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻗﺩ ﺃﺨﺫﺕ ﺃﻜﺜﺭ ﻤﻥ ﻤﻌﻨﻰ، ﻓﻨﺠﺩﻫﺎ ﻓﻲ ﻤﻌﺠﻡ 
ﺒﺎﻟﺘﻔﺎﻫﻡ، ﻭﺒﺎﻟﺘﺄﻜﻴﺩ ﻋﻠﻰ ﺘﻔﺎﻫﻡ ﺍﻷﺸﺨﺎﺹ ﺍﻟﺫﻴﻥ ﻴﺘﺒﻌﻭﻥ ﻨﻔﺱ ﻤﻥ ﺃﺠل ﺍﻟﻌﻤل ﺒﺘﻨﺎﻏﻡ، ﻭﻫﺫﺍ ﻴﻌﻨﻲ 
                                                
 .762: ، صﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ ﻣﺤﻤﺪ ﺣﺴﻨﯿﻦ اﻟﻌﺠﻤﻲ، - 1
 .ﻧﻔﺲ اﻟﺼﻔﺤﺔ ،ﻧﻔﺲ اﻟﻤﺮﺟﻊ - 2
  .862: ، صاﻟﻤﺮﺟﻊ اﻟﺴﺎﺑﻖﻣﺤﻤﺪ ﺣﺴﻨﯿﻦ اﻟﻌﺠﻤﻲ،  - 3
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، ﺤﻴﺙ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭ ﻴﺘﺨﺫ "ﺭﻭﺡ ﺍﻟﺤﻭﺍﺭ: "، ﻜﻤﺎ ﻭﻨﺠﺩ ﻓﻲ ﺃﻨﻪ ﻴﻌﻨﻲ ﻁﺭﻴﻘﺔ ﺤﻴﺎﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺘﺴﻤﻰ"ﺍﻟﻬﺩﻑ
ﺩﺌﻤﺎ ﻤﻥ ﻁﺭﻑ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭل ﻋﻠﻰ ﺍﺘﺨﺎﺫﻩ، ﻟﻜﻨﻪ ﻗﺒل ﺫﻟﻙ ﻴﻠﺘﺯﻡ ﺒﺸﻜل ﻋﻔﻭﻱ ﺒﺒﻌﺽ ﻗﻴﻡ ﻁﺭﻴﻘﺔ ﺍﻟﺤﻴﺎﺓ 
  :ﻫﺫﻩ، ﻭﻤﻨﻬﺎ
ﻜﻔﺎﺀ، ﺍﻟﺫﻴﻥ ﻟﻬﻡ ﻋﻠﻘﺔ ﻤﺒﺎﺸﺭﺓ ﺒﻨﺘﺎﺌﺞ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭ ﻤﻬﻤﺎ ﻜﺎﻥ ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻯ ﺇﺴﺘﺸﺎﺭﺓ ﺍﻷﺸﺨﺎﺹ ﺍﻷ 
 .ﺍﻟﻬﺭﻤﻲ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺘﺨﺫ ﻓﻴﻪ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭ
ﺸﺭﺡ ﺃﻫﻡ ﺍﺴﺒﺎﺏ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭ، ﻭﻋﻼﻗﺘﻬﺎ ﺒﺎﻷﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ، ﻭﻤﻌﺎﻟﺠﺔ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﺴﻠﺒﻴﺔ  
  .1ﻟﻠﻘﺭﺍﺭ ﻤﻊ ﺍﻻﺸﺨﺎﺹ ﺍﻟﺫﻴﻥ ﻴﻬﻤﻬﻡ ﺍﻷﻤﺭ
  ﻌﻤلﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﺘﻤﺎﺴﻙ ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ ﻓﻲ ﺍﻟ: ﺍﻟﻔﺭﻉ ﺍﻟﺭﺍﺒﻊ
ﻴﻌﻭﺩ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ، ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻟﻤﻭﺠﻭﺩﺓ ﺒﻴﻥ ﺃﻋﻀﺎﺀ 
ﺍﻟﻤﺠﻤﻭﻋﺎﺕ ﻤﻥ ﺠﻬﺔ، ﻭﺍﻟﻰ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﺎﻟﻤﺸﺭﻓﻴﻥ، ﺤﻴﺙ ﻴﻠﻌﺏ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺒﻤﺨﺘﻠﻑ ﺃﻨﻭﺍﻋﻪ ﻭﺍﺘﺠﺎﻫﺎﺘﻪ، ﻓﻲ 
ﻤل ﻫﺫﺍ ﺩﻭﺭﺍ ﻓﻌﺎﻻ، ﻭﺘﻭﻀﺢ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺃﻥ ﺃﻫﻡ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻟﺭﺌﻴﺴﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺅﺜﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻭﻗﻑ ﺍﻹﺠﻤﺎﻟﻲ ﻟﻠﻌ
، ﻭﺍﻟﺘﻭﻟﻴﻑ ﺒﻴﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺫﺍﺘﻬﺎ 2ﻫﻭ ﻤﻭﻗﻑ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻴﻬﺎ، ﻭﻨﻭﻉ ﺍﻹﺸﺭﺍﻑ ﻓﻴﻬﺎ
ﺍﻟﺭﻏﺒﺔ ﺍﻟﻌﺎﺭﻤﺔ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻓﻲ ﺘﻜﺭﻴﺱ ﻭﻗﺘﻪ :"ﻴﺅﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﺭﻓﻊ ﺭﻭﺡ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺃﻭ ﺘﺜﺒﻴﻁﻬﺎ، ﻭﻫﻲ
 ﻗﺒل ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺒﺒﺫل ﻭﺠﻬﺩﻩ ﻤﻥ ﺃﺠل ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻌﻤل ﺒﻬﺎ، ﺍﻭ ﻫﻭ ﺍﻻﻟﺘﺯﺍﻡ ﺍﻻﺩﺒﻲ ﻤﻥ
  .3"ﺍﻟﺠﻬﺩ ﺍﻟﻼﺯﻡ ﻟﺘﺄﺩﻴﺔ ﺴﻴﺎﺴﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻭﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻫﺩﺍﻓﻬﺎ
  
  ﻤﺠﺎﻻﺕ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ: ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻟﺜﺎﻟﺙ
ﺨﻤﺴﺔ ﺍﻟﺭﺌﻴﺴﻴﺔ ﺍﻟﻬﺎ  ﻤﻨ،4ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲﻴﻤﻜﻥ ﺍﻟﺒﺤﺙ ﻓﻴﻬﺎ ﻓﻲ ﻤﻴﺩﺍﻥ ﺍﻻﺘﺼﺎل  ﺇﻗﺘﺭﺍﺒﺎﺕﻋﺩﺓ  ﻫﻨﺎﻙ
، ﺸﺒﻜﺎﺕ ﺍﻻﺘﺼﺎﻻﺕ، ﻭﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﻌﻤل ﺍﻟﻕﻴﻓﺭ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ،: ﺘﻬﺎﺴﺍﺩﺭ ﺒﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲﻴﻬﺘﻡ ﻋﻠﻤﺎﺀ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺍﻟﺘﻲ 
  .ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ، ﻭﺍﻟﺘﻌﻠﻡ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ
 ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ: ﺍﻟﻔﺭﻉ ﺍﻷﻭل
ﻴﻤﻜﻥ ﺘﻌﺭﻴﻑ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺒﺄﻨﻬﺎ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺘﻭﺍﺼل ﺤﻴﺙ ﺍﻷﻓﻜﺎﺭ ﺍﻟﻭﺍﺭﺩﺓ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﺤﺩﻴﺙ  ﺃﻭ ﺍﻟﺤﺭﻜﺔ 
، ﻫﺫﺍ 5، ﻭﻫﻲ ﻜل ﻁﺭﻕ ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ ﻋﻠﻰ ﺍﻵﺨﺭﻴﻥﻴﻔﻬﻤﻬﺎ ﺍﻵﺨﺭﻭﻥ ﻭﺘﻭﻀﺢ ﻟﻬﻡ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ ﺍﻟﻀﺭﻭﺭﻴﺔ ﻟﻠﻔﺭﻴﻕ
                                                
 . 211-111: ، ص صﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ ﻧﺎﺻﺮ دادي ﻋﺪون، - 1
 .621- 421، ص ص ﻧﻔﺲ اﻟﻤﺮﺟﻊ - 2
  .721: ص، ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖﻧﺎﺻﺮ دادي ﻋﺪون،  - 3
 sellennoitacinummoC sehcorppA ,xuenoL enirehtaC te nidruoB eivlyS ,nolliuoB cul-naeJ -  4
 .70 : p ,8002 ,47 : N ,elanoitanretnI euqifitneicS euveR ,snoitasinagrO sed
 ,kroY weN ,snoitazinagrO dna pihsredaeL fo koobdnaH drofxO ehT ,yaD.V divaD  - 5
 .14: p ,4102 ,ygolocysp fo yrariL drofxO
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ﻑ ﻴﺭﻯ ﺃﻥ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺘﺘﺨﺫ ﺃﺸﻜﺎﻻ ﻤﺨﺘﻠﻔﺔ، ﻭﺘﺘﺭﺍﻓﻕ ﻤﻊ ﺍﻟﻌﺩﻴﺩ ﻤﻥ ﺍﻷﺴﺎﻟﻴﺏ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻟﻼﺘﺼﺎل، ﺍﻟﺘﻌﺭﻴ
  .ﻭﻤﻊ ﺫﻟﻙ، ﻓﺈﻥ ﻤﺭﺍﺠﻌﺔ ﺍﻷﺩﺒﻴﺎﺕ ﺘﺸﻴﺭ ﺇﻟﻰ ﺜﻼﺜﺔ ﻤﺒﺎﺩﺉ ﻫﺎﻤﺔ ﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﺘﺼﺎل ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ
 ﻴﺭﺘﺒﻁ ﺍﺘﺼﺎل ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﻔﻌﺎل ﻋﻠﻰ : ﺍﺭﺘﺒﺎﻁ ﺍﺘﺼﺎل ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﻔﻌﺎل ﻤﻊ ﻗﻠﻭﺏ ﻭﻋﻘﻭل ﺍﻷﺘﺒﺎﻉ-ﺃ
، ﻤﻊ ﺍﻟﻘﻴﻡ ﺍﻟﺴﺎﺌﺩﺓ ﻭﺍﻟﻤﻭﺍﻗﻑ، ﻭﺍﻟﺘﺯﺍﻡ ﺍﻷﺘﺒﺎﻉ، ﺤﻴﺙ ﻴﻌﺎﻟﺞ ﺍﻟﻘﻀﺎﻴﺎ ﺍﻟﻬﺎﻤﺔ ﻭﻴﺴﻬل ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻤﺎ
  .1، ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﺘﻭﻗﻊ ﻤﻥ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺃﻥ ﺘﻜﻭﻥ ﻭﺍﻀﺤﺔ ﺒﺸﺄﻨﻪ ﻭﺒﺄﻫﻤﻴﺘﻪﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ
ﻴﻭﺍﺯﻥ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺍﻟﻔﻌﺎل ﻟﻠﻘﻴﺎﺩﺓ   :ﺍﺘﺼﺎل ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﻔﻌﺎل ﻴﺩﻴﺭ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﻭﺍﻟﺘﻭﺘﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﺘﻨﺎﻓﺴﺔ - ﺏ
 ﺤﺘﻰ ﻴﺘﻡ ﺇﻨﺠﺎﺯ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ ، ﻜﻤﺎ ﻴﺤﺎﻓﻅ ﻋﻠﻰ ﺃﻋﻀﺎﺀ ﺍﻟﻔﺭﻴﻕﺇﻨﺸﺎﺀ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﻗﻭﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﺒﻐﺎﻴﺔ 
 ﺍﻷﺘﺒﺎﻉﻴﺴﺘﺨﺩﻡ ﺍﻟﻤﻜﺎﻓﺌﺎﺕ ﻟﺘﺤﻔﻴﺯ  ﻭ، ﻤﻥ ﺠﻬﺔﺍﻟﺘﻭﺍﺯﻥ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻨﻅﺎﻡ ﻭﺍﻟﻔﻭﻀﻰ ﺍﻟﺘﻲ ﻗﺩ ﺘﻌﺘﺭﻯ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ
 ﻭﺒﺩﻻ ﻤﻥ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺇﻤﺎ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﻭﻗﻑ ﺃﻭ ﺫﺍﻙ، ﻓﺈﻥ ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ ﺍﻟﻔﻌﺎل ﻴﺨﻠﻕ  ، 2 ﻤﻥ ﺠﻬﺔ ﺜﺎﻨﻴﺔﻭﺍﻟﻌﻘﻭﺒﺎﺕ ﻟﺭﺩﻋﻬﻡ
  .، ﻭﻴﺘﻡ ﺘﺒﻨﻲ ﻤﻭﻗﻑ ﻴﺩﻤﺞ ﺍﻟﻤﻌﺎﺭﻀﺔ ﺍﻟﺒﻨﺎﺀﺓ"ﺠﻤﻊ ﻫﺫﺍ ﻭﺫﺍﻙ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺴﻭﺍﺀ"ﻓﺭﺼﺔ 
ﻜل ﺴﻴﺎﻕ ﻫﻭ ﻓﺭﻴﺩ ﻤﻥ :  ﺍﺘﺼﺎل ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﻔﻌﺎل ﻴﻌﺘﻤﺩ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺴﻴﺎﻕ ﺍﻟﺫﻱ ﻭﺠﺩ ﻓﻴﻪ-ﺠـ
ﺍﻟﻨﺎﺱ، ) ﺍﻟﺨﺎﺹ ﻓﻲ ﻜل ﻤﺭﺓ ﺒﻴﻥ  ﻟﻤﺯﻴﺞ ﻴﺄﺨﺫ ﺒﻌﻴﻥ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭ ﺍﻨﻭﻋﻪ، ﻟﺫﺍ ﻓﺈﻥ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺍﻟﻔﻌﺎل ﻟﻠﻘﻴﺎﺩﺓ
  .3(ﻟﻤﻭﻀﻭﻉﺍﻟﺯﻤﺎﻥ، ﺍﻟﻤﻜﺎﻥ، ﻭﺍ
 ﻓﺭﻴﻕ ﺍﻟﻌﻤل : ﺍﻟﻔﺭﻉ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ
ﻴﻤﻜﻥ ﺘﻌﺭﻴﻑ ﺍﻟﻔﺭﻴﻕ ﺒﺄﻨﻪ ﻓﺭﺩ ﺃﻭ ﺇﺜﻨﻴﻥ ﺃﻭ ﺃﻜﺜﺭ ﻴﺠﻤﻌﻬﻡ ﻫﺩﻑ ﻭﺍﺤﺩ ﺒﻐﺭﺽ ﺘﺤﻘﻴﻘﻪ، ﺤﻴﺙ 
ﻴﻭﺠﺩ ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﻭ ،  ﺍﻟﻤﺭﺠﻭﺓﺔ ﻤﻥ ﺃﺠل ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﻐﺎﻴﻩﻕ ﺍﻟﻨﺸﺎﻁ ﺒﻴﻥ ﺃﻋﻀﺎﺀﻴﻴﺘﻁﻠﺏ ﺫﻟﻙ ﺘﻨﺴ
 ﺇﻟﻰ... ﻷﻤﻥﺍﺎﺕ، ﻓﺭﻕ ﻤﺠﻤﻭﻋﺎﺕ ﻤﺘﻨﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﻓﺭﻕ ﺍﻟﻌﻤل ﻜﻔﺭﻕ ﺍﻟﺒﺤﺙ ﻭﺍﻟﺘﻁﻭﻴﺭ، ﻓﺭﻕ ﺍﻟﻤﺒﻴﻌ
   ﺸﻤﻠﺕ(nosraL dna otsaFaL )"ﺭﺴﻭﻥﻻﻻﻓﺎﺴﺘﻭ  ﻭ"ﻏﻴﺭﻫﺎ ﻤﻥ ﺍﻟﻔﺭﻕ، ﺤﻴﺙ ﻓﻲ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﻟﻜل ﻤﻥ  
    :4ﻔﺎﺕ ﻫﺎﻤﺔ ﻟﻔﺭﻕ ﺍﻟﻌﻤل ﻫﻲﺼ ﻤﺩﻴﺭ ﺘﺭﻯ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﺃﺭﺒﻌﺔ 0006
 ﺢﻭﺍﻀﻡ  ﻓﻬ ﺃﻥ ﺘﻜﻭﻥ ﺫﺍﺕﻋﺎﻟﻴﺔ ﺍﻵﺩﺍﺀ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻔﺭﻕ: ﻭﻀﻭﺡ ﺍﻟﺭﺅﻴﺔ ﻓﻲ ﺼﻴﺎﻏﺔ ﺍﻟﻬﺩﻑ -ﺃ
 ﺭﺍﺴﺦ ﺒﺄﻥ ﺍﻟﻬﺩﻑ ﻴﺠﺴﺩ ﻨﺘﻴﺠﺔ ﺠﺩﻴﺭﺓ ﺒﺎﻻﻫﺘﻤﺎﻡ، ﺤﻴﺙ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻬﻡ ﻋﻨﺩ ﺍﻋﺘﻘﺎﺩﻭﻟﻠﻬﺩﻑ ﺍﻟﻤﺭﺍﺩ ﺘﺤﻘﻴﻘﻪ، 
 :ﺘﺴﻁﻴﺭ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﺃﻥ ﻴﺘﻡ ﺘﺫﻜﺭ ﺍﻵﺘﻲ
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 .ﺘﺤﺩﻴﺩ ﺍﻟﻬﺩﻑ ﺃﻓﻀل ﻤﻥ ﻋﺩﻡ ﺘﺤﺩﻴﺩﻩ  - ﺃ
 .ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﻤﺤﺩﺩﺓ ﺃﻓﻀل ﻤﻥ ﺍﻟﻐﺎﻤﻀﺔ  -  ﺏ
 . ﺍﻟﺼﻌﺒﺔ ﺃﻓﻀل ﻤﻥ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﺴﻬﻠﺔﺍﻷﻫﺩﺍﻑ  -  ﺕ
 ﺍﻟﻤﺤﺩﺩﺓ ﺴﻠﻔﺎ، ﺍﻷﻫﺩﺍﻑﺎﻟﻤﻘﺎﺭﻨﺔ ﻤﻊ  ﻟﻪ ﻨﻔﺱ ﺍﻟﻘﺩﺭ ﻤﻥ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺒﺍﻷﻫﺩﺍﻑﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓﻲ ﺘﺤﺩﻴﺩ   -  ﺙ
 .ﺒﺎﻷﺘﺒﺎﻉﺸﺭﻴﻁﺔ ﺃﻥ ﻴﻜﻭﻥ ﺒﻴﺩ ﻤﻥ ﻴﺼﻴﻎ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﻤﺯﻴﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﺴﻠﻁﺔ ﻭﺍﻟﻘﻭﺓ ﻭﺍﻟﺨﺒﺭﺓ ﻤﻘﺎﺭﻨﺔ 
ﺘﺴﺘﺩﻋﻲ ﺃﻨﻭﺍﻋﺎ ﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻟﻔﺭﻕ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ  ﺔﺨﺘﻠﻔﺍﻟﻤﻫﺩﺍﻑ  ﺍﻷ: ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﺘﺤﺩﺩ ﺍﻟﻬﻴﺎﻜل-ﺏ
 ﻫﻴﻜل ﺇﻟﻰ ﻓﻲ ﺤﺎﺠﺔ ، ﻫﻲ ﺍﻹﻋﻼﻥﻜﺎﻻﺕﻓﻲ ﻭﻓﺭﻕ ﺇﺒﺩﺍﻋﻴﺔ ﻤﺜل ﺘﻠﻙ ﺍﻟﻤﻭﺠﻭﺩﺓ :  ﻤﺜﻼ،ﻬﻴﺎﻜلﺍﻟﻤﻥ 
، ﻓﻲ ﺤﻴﻥ ﺃﻥ ﻓﺭﻗﺎ ﺘﻜﺘﻴﻜﻴﺔ ﻤﺜل ﻭﺤﺩﺓ ﺍﻟﺠﺭﺍﺤﺔ ﻓﻲ "ﺍﻹﻁﺎﺭﺍﻟﺨﺭﻭﺝ ﻋﻥ " ﻴﻌﺯﺯ ﺍﻟﺘﻔﻜﻴﺭ ﻏﻴﺭ ﺍﻟﻤﺄﻟﻭﻑ 
ﺘﺤﺘﺎﺝ ﺍﻟﻔﺭﻕ  ﻏﺭﻓﺔ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺎﺕ ﺘﺘﻁﻠﺏ ﺒﻨﻴﺔ ﺘﺴﻬل ﻓﻲ ﺘﻨﻔﻴﺫ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺠﺭﺍﺤﻴﺔ ﻤﺨﺘﺼﺔ ﻭﺒﻁﺭﻴﻘﺔ ﻓﻌﺎﻟﺔ،
ﺤﺼﻭل ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﺍﻟﻼﺯﻤﺔ ﻤﻥ ﻋﺎﻟﻴﺔ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺇﻟﻰ ﺃﺩﻭﺍﺭ ﻭﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺎﺕ ﻭﺍﻀﺤﺔ، ﻜﻤﺎ ﺘﺤﺘﺎﺝ ﺍﻟ
ﻤﺼﺎﺩﺭ ﻤﻭﺜﻭﻕ ﺒﻬﺎ، ﻭﺇﻟﻰ ﻨﻅﺎﻡ ﻴﺴﺎﻋﺩﻫﻡ ﻋﻠﻰ ﺭﺼﺩ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﻭﺍﻟﺤﺼﻭل ﻋﻠﻰ ﺭﺩﻭﺩ ﺍﻟﻔﻌل، ﻭﺇﻟﻰ 
  .ﺃﺴﻠﻭﺏ ﻻﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ
ﻔﺭﻕ ﻋﺎﻟﻴﺔ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﻤﻥ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﻟﺩﻴﻬﻡ ﺍﻟﻤﺅﻫﻼﺕ ﺍﻟﻴﺠﺏ ﺃﻥ ﺘﺘﺄﻟﻑ  :ﺃﻋﻀﺎﺀ ﻓﺭﻴﻕ ﻤﺨﺘﺹ -ﺝ
 : ﺍﻟﻤﻁﻠﻭﺒﺔ
 .ﺎﺭﺍﺕ ﻭﺍﻟﻘﺩﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﺘﺼﻠﺔ ﺒﺄﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﻔﺭﻴﻕﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺍﺕ ﺍﻟﻔﻨﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﻌﺭﻓﺔ ﺍﻟﻔﻨﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﻬ  - ﺃ
ﻭﺤل ﺍﻟﻘﻀﺎﻴﺎ  ﺍﻷﻭﻟﻭﻴﺎﺕ  ﻭﺍﻟﻘﺩﺭﺍﺕ ﺍﻟﻼﺯﻤﺔ ﻟﺘﺤﺩﻴﺩﻴﺔﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺍﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﺍﻟﺼﻔﺎﺕ   -  ﺏ
 .ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭﺍﻟﻌﺎﻁﻔﻴﺔ
 .ﻋﺎﻟﻴﺔ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺃﻋﻀﺎﺀ ﻴﺸﻌﺭﻭﻥ ﺒﺎﻟﻭﻻﺀ ﻭﺍﻟﺘﻔﺎﻨﻲ ﻤﻥ ﺃﺠل ﺍﻟﻔﺭﻴﻕﻟﻠﻔﺭﻕ  :ﺍﻻﻟﺘﺯﺍﻡ ﺍﻟﻤﻭﺤﺩ - ﺩ
  
  ﺸﺒﻜﺔ ﺍﻻﺘﺼﺎل: ﺍﻟﻔﺭﻉ ﺍﻟﺜﺎﻟﺙ
ﻻﺘﺼﺎل ﻫﻲ ﻋﺒﺎﺭﺓ ﻋﻥ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻴﻌﺭﻓﻭﻥ ﺒﺘﻘﺎﺴﻤﻬﻡ ﻟﺨﻁﻭﻁ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺸﺒﻜﺔ ﺍ
ﻭ  ،؟، ﻤﺘﻰ؟، ﺤﻭل ﻤﺎﺫﺍ؟ﻤﻥ ﻴﺘﺤﺩﺙ ﻤﻨﻬﻡ: ﺍﻨﻁﻼﻗﺎ ﻤﻥﺨﻁﻭﻁ ﺍﻻﺘﺼﺎل ، ﺤﻴﺙ ﻴﻤﻜﻥ ﻭﺼﻑ ﺍﻟﻌﺎﺩﻴﺔ
ﻴﻥ ﻓﻲ ﺃﺩﺒﻴﺎﺕ ﻤﻭﻀﻭﻉ ﺸﺒﻜﺎﺕ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﻭﻫﻭ ﺍﻟﺘﻤﻴﻴﺯ ﺒﻴﻥ ﺸﺒﻜﺎﺕ ﻤ ﻤﻬﻴﻥﺜﻤﺔ ﻤﺒﺤﺜﺤﻴﺙ . ؟ﺃﻴﻥ
ﻭﺘﻜﻭﻥ ﺍﻟﺸﺒﻜﺔ ، 1، ﻭﺍﻹﻫﺘﻤﺎﻡ ﺒﺎﻻﺴﺘﻔﺎﺩﺓ ﻤﻥ ﺍﻟﺩﻤﺞ ﺍﻟﻤﺜﺎﻟﻲ ﺒﻴﻨﻬﻤﺎﻴﺔﺍﻻﺘﺼﺎﻻﺕ ﺍﻟﻤﺭﻜﺯﻴﺔ ﻭﺍﻟﻼﻤﺭﻜﺯ
ﺤﻴﺙ ﺘﻜﻭﻥ ، ﻤﺭﻜﺯﻴﺔ ﻋﻨﺩ ﺘﺴﺭﺏ ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﻤﻥ ﺨﻼل ﻋﺩﺩ ﺼﻐﻴﺭ ﻤﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ
ﺍﻟﺸﺒﻜﺎﺕ ﺍﻟﻼﻤﺭﻜﺯﻴﺔ ﻤﻨﺎﺴﺒﺔ ﺘﻤﺎﻤﺎ ﻟﻺﺩﺍﺭﺓ ﺫﺍﺕ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﻤﻀﻁﺭﺒﺔ ﻭﺍﻟﻤﻌﻘﺩﺓ ﻷﻨﻪ ﻴﻤﻜﻥ ﻷﻋﻀﺎﺀ 
                                                
 a nI :noitacinummoC lanoitazinagrO cigetartS ,elooP ttocS llahsraM ,darnoC selrahC -  1
 .734 :p ,2102 ,llewkcalB-yeliW de htneveS ,ymonocE labolG
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ﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺭﻭﻥ ﺃﻨﻬﺎ ﻤﻬﻤﺔ ﻓﻲ ﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﻌﻤل، ﻭﻴﻤﻜﻥ ﻟﻜل ﻋﻀﻭ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﺃﻥ ﻴﺴﺎﻫﻤﻭﺍ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻐﻴﺭﺍ
 ﺃﻨﻬﻡ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ـ ﻋﻠﻰ ﺍﻓﺘﺭﺍﺽ ، ﺤﻴﺙ ﺃﻥ ﻤﻥ ﺃﺠل ﺇﺩﺍﺭﺓ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭﺍﺕﻪ ﻭﻤﻌﺎﺭﻓﺒﺄﻓﻜﺎﺭﻩﻴﺴﺎﻫﻡ 
 rakac" )ﺴﺎﻜﺎﺭ ﻭ ﺍﺭﺘﻭﺭﻙ"ﻭﺍﻟﻤﻌﺭﻓﺔ ﻭﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺭﺓ ـ ﻭﻗﺩ ﻭﺃﺸﺎﺭ ﻜل ﻤﻥ  ﻏﻴﺭ ﻤﺴﺘﻐل ﻟﻺﺒﺩﺍﻉ ﻤﺼﺩﺭ
ﻤﻊ ﺍﻟﻘﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻻﺒﺘﻜﺎﺭ ﻤﻥ ﻜل ﻓﺭﺩ ﻤﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ،  ﺒﺸﻜل ﺇﻴﺠﺎﺒﻲ ﻴﺭﺘﺒﻁ ﺃﻥ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ( krutre dna
ﻭﺍﻟﻼﻤﺭﻜﺯﻴﺔ، ﻭﺍﻟﺤﺭﻴﺔ  ﻭﺘﺒﺎﺩل ﺍﻟﻤﻌﺎﺭﻑ ﻭﺍﻟﺘﻭﺍﺼل ﻗﻨﻭﺍﺕ ﻟﻠﺜﻘﺔ ﻓﻌﻠﻰ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﺃﻥ ﺘﻜﻭﻥ ﺠﺩﻴﺭﺓ ﺒﻔﺘﺢ
ﺤﻴﺙ ﺃﻥ ﺸﻌﻭﺭ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺒﺎﻟﺤﺭﻴﺔ ﻫﻭ  ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺠﺏ ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ﺒﻪ ﻤﻥ ﻋﻤل ﻭﻜﻴﻔﻴﺔ ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ﺒﻪ، ﻓﻲ
 ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ ﺘﻌﻴﻕ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻭﺘﻌﺯﻴﺯﻩ ﻭﺘﻘﻭﻴﺘﻪ، ﻓﻲ ﺤﻴﻥ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﺭﻜﺯﻴﺔ ﺔﻋﻤﻠﻴ ﻓﻲ ﻋﻨﺼﺭ ﺃﺴﺎﺴﻲ
ﺍﻟﻤﺭﻜﺯﻴﺔ ) ﻭﻗﺩ ﺍﻋﺘﻤﺩ ﻤﺅﺨﺭﺍ ﻋﺩﺩ ﻤﺘﺯﺍﻴﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻟﻌﺎﻟﻤﻴﺔ ﺃﺸﻜﺎل ﺍﻟﺸﺒﻜﺔ ، 1ﻭﺍﻻﺒﺘﻜﺎﺭ
ﺎ ﻴﺴﺘﺭﻋﻲ ﺇﻫﺘﻤﺎﻡ ﻭﻤﻤ  ،ﻭﻨﺸﺭ ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﻷﻨﻬﺎ ﺘﺴﻬل ﻓﻲ ﺴﺭﻋﺔ ﺍﻜﺘﺴﺎﺏ ﻭﻤﻌﺎﻟﺠﺔ( ﻭﺍﻟﻼﻤﺭﻜﺯﻴﺔ 
ﻨﻅﻴﻤﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺒﻪ، ﺤﻴﺙ ﻴﻌﻤل  ﺃﻋﻀﺎﺀ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﻋﻠﻰ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﻜﻔﺎﺀﺘﻬﻡ ﺸﺒﻜﺎﺕ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺍﻟﺘ
  :ﺍﻟﻔﺭﺩﻴﺔ ﻭﺯﻴﺎﺩﺓ ﻤﻌﺭﻓﺘﻬﻡ ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﺠﺎل ﻤﺎﻴﻠﻲ
 ﺍﻟﺘﻤﺴﻙ ﺒﻤﺼﺩﺍﻗﻴﺔ ﺍﻹﺘﺼﺎل ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ، ﻭﻜﺭﺍﻤﺔ ﺍﻟﻤﻬﻨﺔ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﻤﻤﺎﺭﺴﺔ ﺍﻟﺼﺎﺩﻗﺔ -1
ﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ ﻭﺍﻟﺼﺭﻴﺤﺔ ﺒﺘﺸﺠﻴﻊ ﺍﻟﺘﺩﻓﻕ ﺍﻟﺤﺭ ﻟﻠﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﻟﻸﺴﺎﺴﻴﺔ ﺍﻟﻭﺍﺭﺩﺓ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺘﺼﺏ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺼﻠﺤ
  . ﻟﻠﺘﻨﻅﻴﻡ
  . ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﻓﻲﻤﺭﻭﻨﺔ ﺍﻻﺴﺘﻌﻤﺎل ﺍﻟﻨﺴﺒﻲ ﻟﻠﻬﺭﻤﻴﺔ ﺍﻟﺴﻠﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﻅل ﻭﺠﻭﺩ -2
 ﻨﺸﺭ ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﺍﻟﺩﻗﻴﻘﺔ ﻭﺘﺼﺤﻴﺢ ﺃﻱ ﺍﺘﺼﺎل ﺨﺎﻁﺊ ﻗﺩ ﺘﺘﺭﺘﺏ ﻋﻨﻪ ﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﻭﻋﻠﻰ -3
  .ﺍﻟﻔﻭﺭ
 ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺘﻜﻨﻭﻟﻭﺠﻴﺎ ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﻟﻠﺘﻨﺴﻴﻕ ﺒﻴﻥ ﺍﻷﻋﻀﺎﺀ ﻭﺍﻟﻭﺤﺩﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻗﺩ ﺘﻘﻊ ﻓﻲ ﻤﻭﺍﻗﻊ -4
 .ﺍﻓﻴﺔ ﻤﺨﺘﻠﻔﺔﺠﻐﺭ
  . ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺩﻋﻡ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻟﻔﻬﻡ  ﻤﺒﺎﺩﺉ ﺤﺭﻴﺔ ﺍﻟﺘﻌﺒﻴﺭ، ﻭﺍﻟﺘﺼﺭﻑ ﻭﻓﻘﺎ ﻟﺫﻟﻙ-5
 ﺤﺴﺎﺴﻴﺔ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻟﻠﻘﻴﻡ ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ ﻭﺍﻟﺜﻘﺎﻓﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﻌﺘﻘﺩﺍﺕ، ﻤﻤﺎ ﻴﺴﺘﺩﻋﻲ ﺍﻻﻨﺨﺭﺍﻁ -6
   .2ﻓﻲ ﺃﻨﺸﻁﺔ ﺍﺘﺼﺎﻻﺕ ﻤﺘﻭﺍﺯﻨﺔ ﺘﻌﺯﺯ ﻭﺘﺸﺠﻊ ﺍﻟﺘﻔﺎﻫﻡ ﺍﻟﻤﺘﺒﺎﺩل
  .ﺍﺘﻴﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﻓﺭﻕ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﻠﺔ ﺫ-7
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ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﺘﺄﻜﻴﺩ ﻋﻠﻰ ﻓﺭﻕ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﻠﺔ ﺫﺍﺘﻴﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ، ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻟﻘﻭل ﺃﻥ ﺫﻟﻙ ﻴﻤﻜﻨﻬﺎ ﻤﻥ ﺇﺩﺍﺭﺓ 
ﺍﻷﺯﻤﺎﺕ ﺍﻟﻨﺎﺸﺌﺔ ﺒﻜﻔﺎﺌﺔ ﻭﺒﺴﺭﻋﺔ ﺒﺩﻻ ﻤﻥ ﺍﻟﺤﺎﺠﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺤﺼﻭل ﻋﻠﻰ ﺇﺫﻥ ﻤﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻤﺭﻜﺯﻴﺔ، ﻜﻤﺎ 
ﺢ ﻟﻠﻭﺤﺩﺍﺕ ﺍﻟﻤﺘﺒﺎﻴﻨﺔ ﺃﻥ ﺃﻥ ﻭﺠﻭﺩ ﺘﻜﻨﻭﻟﻭﺠﻴﺎ ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﻴﺴﻤﺢ ﺒﺎﻟﻨﺸﺭ ﺍﻟﺴﺭﻴﻊ ﻟﻠﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ، ﻜﻤﺎ ﻴﺴﻤ
  .ﺘﺠﻴﺩ ﺍﻟﺘﻨﺴﻴﻕ ﻓﻲ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺎﺘﻬﺎ ﻓﻴﻤﺎ ﺒﻴﻨﻬﺎ ﺩﺍﺨل ﺸﺒﻜﺔ ﺍﻻﺘﺼﺎل
  ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ : ﺍﻟﻔﺭﻉ ﺍﻟﺭﺍﺒﻊ
ﻘﻴﻡ ﻭﺍﻟﻁﻘﻭﺱ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻴﺩﻴﻭﻟﻭﺠﻴﺔ ﻭﺍﻹﻤﻌﺭﻓﺔ ﻭﺍﻟ ﺃﻨﻬﺎﻭﻴﻤﻜﻥ ﺘﻌﺭﻴﻑ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻋﻠﻰ 
 ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ، ﻭﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺎﺕ ﺍﻟﻔﺭﻋﻴﺔ ﺜﻘﺎﻓﺔ ﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻭﺍﺤﺩﺓ ﺩﺍﺨل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ، ﺤﻴﺙ ﻻ ﺘﻭﺠﺩ ﺃﻓﺭﺍﺩﻓﻴﻬﺎ ﻴﺸﺘﺭﻙ 
 ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ، ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻟﻌﺭﻕ ﺃﻭ ﺍﻟﺠﻨﺱ ﺃﻭ ﺍﻟﺘﻭﺠﻪ ﺍﻟﺠﻨﺴﻲ، : ﻤﺜلﻟﻤﺤﺩﺩﺍﺕﻭﻓﻘﺎ ﻬﺎ ﻗﺩ ﺘﻨﺸﺄ ﺩﺍﺨﻠ
ﻴﻬﺘﻤﻭﻥ ﺒﻤﻭﻀﻭﻉ ﻭﻤﻊ ﺫﻟﻙ، ﻓﺈﻥ ﺍﻟﻌﺩﻴﺩ ﻤﻥ ﻗﺎﺩﺓ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ  ﻤﻌﻴﻥ،  ﺃﻭ ﻗﺴﻡﻤﺼﻠﺤﺔﻭﺍﻟﻌﻀﻭﻴﺔ ﻓﻲ 
 .ﻗﻲ ﺍﻟﻌﺎﻟﻲﺇﻨﺸﺎﺀ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺎﺕ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺍﻟﺸﺎﻤﻠﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺭﻜﺯ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺍﻷﺨﻼ
ﺨﻼﻗﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻤﻥ ﻗﺒل ﺍﻷ ﻅﻬﻭﺭ ﺒﻌﺽ ﺍﻟﻤﻤﺎﺭﺴﺎﺕ ﻏﻴﺭ ﻜﻤﺎ ﻴﺭﺠﺢ ﺍﺤﺘﻤﺎل -
 ﻭﻋﺩﻡ ﺘﺤﻤل ﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺇﺠﺭﺍﺀﺍﺕ ،ﻋﺩﻡ ﺍﻟﻭﻓﺎﺀ ﺒﺎﻟﻭﻋﻭﺩ ﺍﻟﺘﻲ ﻋﻠﻰ ﻋﺎﺘﻘﻬﻡ ﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ﻤﻥ ﻗﺒﻴل ﺍﻟﻘﺎﺩﺓ
، ﻟﻲ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﻌﺎﺭﻀﺔﺅﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺘﻘﻠﻴل ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺩﺍﺨل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﻭﺒﺎﻟﺘﺎﺘ ﻭﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﺘﺭﺘﺒﺔ ﻋﻨﻪ ،ﺫﻟﻙ
ﻴﺸﻴﺭ ﺇﻟﻰ ﻨﻅﻡ ﻲ ﺍﻟﺫﻱ ﻤﻜﻭﻥ ﺍﻷﺨﻼﻗﺇﻀﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻨﺯﺍﻫﺔ ﻫﻲ ﺸﺭﻁ ﻀﺭﻭﺭﻱ ﻭﻟﻜﻨﻪ ﻟﻴﺱ ﻜﺎﻓﻴﺎ، ﻓﺎﻟ
" ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ﺒﺎﻷﺸﻴﺎﺀ ﺍﻟﺼﺤﻴﺤﺔ"ﺒﺒﺴﺎﻁﺔ،  ﻓﻬﻲ ﻗﻭﺍﻋﺩ ﻭﺍﻟﺭﺴﻭﻡ ﻭﺍﻷﺨﻼﻕ ﺍﻟﺘﻲ ﻨﺴﺘﺨﺩﻤﻬﺎ ﻟﺘﻭﺠﻴﻪ ﺴﻠﻭﻜﻨﺎ
 (ﻜﻴﻑ ﻨﺘﻭﺍﺼل)ﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻷﺨﻼﻕ ﻴﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﻋﻠﻴﻨﺎ ﺃﻥ ﻨﻨﻅﺭ ﻓﻲ ﻜل ﻤﻥ ﺍﻤﻥ ﻨﻬﺞ  ﺍﻟﻭﻫﺫﺍﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ 
ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺍﻷﺨﻼﻗﻲ ﻓﺈﻥ ﻭﻋﻼﻭﺓ ﻋﻠﻰ ﺫﻟﻙ، ، (ﻨﺘﺎﺌﺞ ﻤﺎﺩﻴﺔ ﻭﺭﻤﺯﻴﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﺴﻠﻭﻜﻴﺎﺕ ﺍﺘﺼﺎﻻﺘﻨﺎ)ﻭﺍﻟﻤﻨﺘﺞ 
ﺍﻟﺼﺩﻕ ﻭﺍﻟﻨﺯﺍﻫﺔ ﻭﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﻭﺍﻟﻨﺯﺍﻫﺔ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ  ﻴﻌﺯﺯ ﻗﻴﻤﺔ ﺍﻹﻨﺴﺎﻥ ﻭﻜﺭﺍﻤﺘﻪ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺘﻌﺯﻴﺯ
ﻭﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ  ل ﺍﻻﺘﺼﺎﻻﺕﺨﻼﻗﻲ ﻴﻬﺩﺩ ﻨﻭﻋﻴﺔ ﻜﺍﻷ ﺃﻥ ﺍﻟﺘﻭﺍﺼل ﻏﻴﺭ  ﻜﻤﺎﻭﺍﺤﺘﺭﺍﻡ ﺍﻟﺫﺍﺕ ﻭﺍﻵﺨﺭﻴﻥ
  .1ﺭﻓﺎﻫﻴﺔ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻭﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻟﺫﻱ ﻨﻌﻴﺵ ﻓﻴﻪ
ﺘﻤﻴل ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺎﺕ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻋﺎﻟﻴﺔ ﺍﻵﺩﺍﺀ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺘﺤﻴﺯ ﻟﻠﻌﻤل، ﻭﺍﻟﺤﻔﺎﻅ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻴﻨﺔ ﻤﻊ  -
ﻤﻥ  ﺇﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺃﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻤﻼﺀ ﺇﺫ ﺘﺅﻜﺩ ﻋﻠﻰ ﺍﻻﺴﺘﻘﻼﻟﻴﺔ ﻭﺭﻴﺎﺩﺓ ﺍﻻﻋﻤﺎل، ﻭﺘﻌﺯﻴﺯ ﻗﻴﻡ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ، ﻭﺘﺤﻘﻴﻕ
 ﻟﻤﻭﺍﻫﺏ ﺍﻟﻤﺤﻠﻴﺔﻟﻬﺫﻩ ﺍﺍﻟﺤﺎﺠﺔ ﺤﻴﺙ ﺃﻥ ﺘﻁﻭﻴﺭ ﺍﻟﻤﻭﺍﻫﺏ ﺍﻟﻤﺤﻠﻴﺔ، ﻋﻠﻰ  ﺍﻟﺘﺭﻜﻴﺯﺨﻼل ﻤﻭﻅﻔﻴﻬﺎ، ﻤﻊ 
 .2ﻤﻊ ﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﻌﻤﻴل ﻭﺒﻴﺌﺘﻪ ﺍﻟﻤﺤﻴﻁﺔ ﺒﺎﻟﻤﺅﺴﺴﺔﺘﻨﺎﺴﺏ ، ﻴﻔﻴﺩ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﻷﻨﻪ ﻴﺒﺩﻻ ﻤﻥ ﺍﻟﻭﺍﻓﺩﺓ
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ﻫﺩﻓﻬﺎ ﺍﻷﺴﺎﺴﻲ ﻤﻊ ﻤﺭﻭﺭ ﺍﻟﻭﻗﺕ ﻓﻲ  ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺎﺕ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻋﺎﻟﻴﺔ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﺘﻤﻴل ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺤﻔﺎﻅ ﻋﻠﻰ -
ﻭﺍﻟﺤﻔﺎﻅ  ﻗﺕ ﻨﻔﺴﻪ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ، ﻭﻹﻨﺸﺎﺀ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺸﻌﻭﺭ ﺍﻟﻘﻭﻱ ﺒﺎﻟﻬﻭﻴﺔ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔﺇﻨﻔﺘﺎﺤﻬﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻭ ﺤﻴﻥ
ﻋﻠﻰ ﺫﺍﺕ ﺍﻟﻨﺴﻕ ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﻏﺎﻴﺎﺘﻬﺎ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ، ﻓﺈﻨﻬﺎ ﺘﻌﺒﺭ ﺒﺼﺭﺍﺤﺔ ﻋﻥ ﺇﻴﺩﻴﻭﻟﻭﺠﻴﺘﻬﺎ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ 
ﻩ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺸﻌﻭﺭ ﻴﺴﺎﻋﺩﻓﺎﻟﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﻓﻲ ﺩﻤﺞ ﺍﻟﻤﻭﻅﻑ ﺍﻟﺠﺩﻴﺩ  ﻫﺫﻩ ﺍﻹﻴﺩﻴﻭﻟﻭﺠﻴﺔ، ﻟﻤﻭﻅﻔﻴﻬﺎ، ﻭﺘﻠﻘﻴﻨﻬﻡ
ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺤﻜﻡ ﺍﻟﺴﻠﻭﻙ ﻓﻲ  ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ ﻭﻏﻴﺭ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔﺍﻟﻘﻭﺍﻋﺩ ﻤﻊ ﻤﺭﻭﺭ ﺍﻟﻭﻗﺕ ﻴﺘﻌﻠﻡ  ﻭﺜﻘﺎﻓﺔ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔﺒ
 .1ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ
ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺴﺘﺨﺩﻤﻬﺎ ﻓﻲ  ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﻴﺘﻁﻠﺏ ﺍﻟﺘﺭﻜﻴﺯ ﻋﻠﻰ ﺍﻻﺘﺼﺎﻻﺕﻓﻲ  ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻨﻭﻉ ﻤﻥ ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﺎﺀﻨﺸﺇ
  : ﺍﻟﺘﺭﻜﻴﺯ ﻋﻠﻰ ﻤﺎ ﻴﻠﻲ ﻴﺠﺏ،ﺔ ﻤﺎﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺜﻘﺎﻓﺔ ﺘﺤﻠﻴل ﻤﻨﺸﺂﺘﻬﺎ، ﻭﻤﻥ ﺃﺠل ﻤﺨﺘﻠﻑ ﻋﺒﺭ ﺭﺴﺎﺌﻠﻬﺎ 
ﻤﻥ ﺨﻼل ﻭﻜﺫﻟﻙ ﻤﻊ ﺒﻌﻀﻬﻡ ﺍﻟﺒﻌﺽ،  ﺨﻁﺎﺒﺎﺘﻬﻡ ﺎ ﻓﻲ ﻴﻭﻤﻴﺍﻟﻤﻭﻅﻔﻭﻥﺘﻲ ﻴﺴﺘﺨﺩﻤﻬﺎ ﺍﻟﻠﻐﺔ ﺍﻟ  -
ﻭﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﻴﺸﻤل ﻫﺫﺍ ﺍﺴﺘﻜﺸﺎﻑ ﺍﻟﻁﺭﻴﻘﺔ ﺍﻟﺘﻲ ، ﻜﻤﺎ ﻭﺍﻻﺘﺼﺎﻻﺕ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔﺔ ﺭﺴﻤﻴﺍﻟﺍﻟﻭﺜﺎﺌﻕ 
 . "ﻐﺔ، ﻋﺎﻤﻴﺔ، ﻨﻜﺕ، ﻗﻴل ﻭﻗﺎل، ﻭﺍﻻﺴﺘﻌﺎﺭﺍﺕﻴﺘﻘﻨﻴﺔ، ﺒﻠ"ﺍﻟﻤﺼﻁﻠﺤﺎﺕ ﻭﻨﻬﺎ ﻤﻥ ﺨﻼل ﻴﺴﺘﺨﺩﻤ
ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻁﺭﻴﻘﺔ ﻗﺼﺹ ﺘﻭﻓﺭ ﻨﺎﻓﺫﺓ ، ﻫﻲ  ﺍﻟﻨﺎﺱ ﻋﻥ ﺘﺠﺭﺒﺘﻬﻡﻬﺎ ﺒﺨﺒﺭﻴﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻤﺭﻭﻴﺔ ﺍﻟﻘﺼﺹ  -
 .ﺘﻬﻡ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔﻟﺨﺒﺭﺍﻟﺘﻲ ﻴﺭﻯ ﺒﻬﺎ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺫﻟﻙ ﺍﻟﻤﻌﻨﻰ ﻭﺘﻠﻙ ﺍﻟﻘﻴﻤﺔ 
ﻠﻤﺴﺎﺤﺎﺕ ﻟﺒﺴﻴﻁ ﺍﻟﺘﺭﺘﻴﺏ ﺍﻟ: ﻋﻠﻰ ﺴﺒﻴل ﺍﻟﻤﺜﺎل، ﻟﻁﺭﻴﻘﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺘﻡ ﺒﻬﺎ ﺘﻨﻅﻴﻡ ﻤﺴﺎﺤﺔ ﺍﻟﻌﻤلﺍ -
 .ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﺘﻭﺤﻲ ﺒﺎﻨﻁﺒﺎﻉ ﻋﻥ ﺴﻠﻁﺔ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﻜﺘﺏ ﻭﺘﺭﺍﺘﺒﻴﺘﻪ ﻓﻲﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ  ﺍﻟﻤﻜﺘﺒﻴﺔ
 .ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔﻗﻴﻡ ﻋﻥ ﻁﻘﻭﺱ ﻭﺍﺤﺘﻔﺎﻻﺕ ﺍﻟﺸﺭﻜﺔ ﺘﻭﻓﺭ ﻨﻅﺭﺓ ﺜﺎﻗﺒﺔ   -
 ﻟﺘﻌﻠﻡ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲﺍ: ﺍﻟﻔﺭﻉ ﺍﻟﺨﺎﻤﺱ
ﻴﺭﺘﺒﻁ ﺍﻟﺘﻌﻠﻡ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﺒﻭﻀﻊ ﻗﺩﺭﺍﺕ ﺃﻋﻀﺎﺀ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﻭﺤﺜﻬﻡ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻔﻜﻴﺭ ﺒﺸﻜل ﺠﻤﺎﻋﻲ ﻓﻲ 
ﻁﺭﻕ ﺠﺩﻴﺩﺓ ﻭﻏﻨﻴﺔ ﻤﻥ ﺸﺄﻨﻬﺎ ﺃﻥ ﺘﻌﺯﺯ ﺍﻟﺘﻨﺴﻴﻕ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻨﺸﺎﻁﺎﺕ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ،  ﻭﻗﺩ ﻅﻬﺭﺕ ﺃﻫﻤﻴﺔ 
ﻀﻭﻉ ﺍﻟﺘﻌﻠﻡ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻤﻨﺫ ﺃﻭﺍﺨﺭ ﺍﻟﺜﻤﺎﻨﻴﻨﻴﺎﺕ، ﻜﻤﺎ ﻋﺭﻓﺕ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻟﻤﻌﺎﺼﺭﺓ ﺃﺤﺩﻯ ﻤﻭ
ﺍﻻﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺎﺕ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺴﺎﻋﺩ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻜﻴﻑ ﻤﻊ ﺒﻴﺌﺔ ﺍﻷﻋﻤﺎل ﺴﺭﻴﻌﺔ ﺍﻟﺘﻐﻴﺭ، ﻭﻫﻲ ﺃﻥ ﻨﺘﻌﻠﻡ ﻤﻥ 
 ﺍﻟﻨﺠﺎﺤﺎﺕ ﻭﺍﻹﺨﻔﺎﻗﺎﺕ، ﻭﺍﻟﺘﻔﻜﻴﺭ ﺒﺸﻜل ﺍﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻲ ﺒﺸﺄﻥ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﺒل، ﻭﻟﻌل ﺃﻗﻭﻯ ﺩﻋﺎﺓ ﺍﻟﺘﻌﻠﻡ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ
( sttesuhcassaM" )ﻤﺎﺴﺎﺘﺸﻭﺴﺘﺱ"ﻭﺯﻤﻼﺅﻩ ﻓﻲ ﻤﻌﻬﺩ ( egneS reteP" )ﺒﻴﺘﺭ ﺴﻨﺞ"ﻫﻭ 
  .2ﻟﻠﺘﻜﻨﻭﻟﻭﺠﻴﺎ
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ﺃﻥ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﻫﻲ ﺍﻷﻜﺜﺭ ﻋﺭﻀﺔ ﻟﻠﺘﻌﻠﻡ ﻋﻨﺩﻤﺎ ﺘﻌﻤل ﻋﻠﻰ ﺘﻁﻭﻴﺭ ﺍﻟﻤﻤﺎﺭﺴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ " ﺴﻨﺞ"ﺤﻴﺙ ﻴﺭﻯ 
ﻴﺭ ﺘﺴﻤﺢ ﻟﻬﺎ ﺒﺎﻻﻨﺨﺭﺍﻁ ﻓﻲ ﻨﻅﻡ ﺍﻟﺘﻔﻜﻴﺭ، ﺘﻌﺯﻴﺯ ﺍﻟﺭﺅﻴﺔ ﺍﻟﻤﺸﺘﺭﻜﺔ، ﻭﺘﺸﺠﻴﻊ ﺍﻟﺘﺄﻤل ﺍﻟﺫﺍﺘﻲ، ﻭﺘﻁﻭ
ﺃﻥ " ﺴﻨﺞ"ﺍﻟﻘﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﻋﺭﺽ ﺍﻟﺤﺎﻻﺕ ﻤﻥ ﻭﺠﻬﺎﺕ ﻨﻅﺭ ﻤﺘﻌﺩﺩﺓ ﻤﻥ ﻤﻨﻅﻭﺭ ﺍﻻﺘﺼﺎﻻﺕ، ﻜﻤﺎ ﻴﺭﻯ 
ﺍﻟﺤﻭﺍﺭ ﻫﻭ ﺸﻜل ﻤﻥ ﺃﺸﻜﺎل " ﺴﻨﺞ"ﺍﻟﺤﻭﺍﺭ ﺃﻤﺭ ﺃﺴﺎﺴﻲ ﻟﺘﻌﺯﻴﺯ ﺍﻟﺘﻌﻠﻡ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ، ﻓﻤﻥ ﻭﺠﻬﺔ ﻨﻅﺭ 
ﺍﻟﺘﻭﺍﺼل ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻌﺯﺯ ﺍﻟﺘﻔﻜﻴﺭ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﻲ ﻭﺘﺯﻴﺩ ﻓﻲ ﺠﻭﺩﺘﻪ، ﻭ ﻴﺭﻯ ﺃﻥ ﺍﻟﺤﻭﺍﺭ ﺘﺭﺸﺩﻩ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ 
   .1ﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺉ
  :ﻴﺠﺏ ﺍﻟﻤﻭﺍﺯﻨﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻘﻴﻡ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻭﺍﻟﺨﺭﻭﺝ ﻋﻥ ﺍﻹﻁﺎﺭ 
ﻴﺠﺏ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻁﺭﺡ ﺍﻷﺴﺌﻠﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺘﺤﺩﻯ ﻗﺎﺌﻤﺔ ﺍﻻﻓﺘﺭﺍﻀﺎﺕ ﻭﺍﻟﻤﻌﺘﻘﺩﺍﺕ، ﻭﺍﻻﻨﺨﺭﺍﻁ ﻓﻲ    
  .  ﺍﻟﺘﻌﺒﻴﺭ ﻋﻥ ﺍﻵﺭﺍﺀ، ﻭﺍﻟﺘﺤﻘﻕ ﻤﻥ ﺠﺩﻭﻯ ﺍﻻﺩﻋﺎﺀﺍﺕ ﺍﻟﺠﺩﻴﺩﺓ
 :ﺇﻅﻬﺎﺭ ﺍﻻﻓﺘﺭﺍﻀﺎﺕ ﺍﻟﻀﻤﻨﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﻌﺘﻘﺩﺍﺕ ﻟﻶﺨﺭﻴﻥ 
ﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺒﺒﻌﺽ ﺍﻟﻌﻨﺎﺼﺭ ﻟﻭﻀﻊ ﻤﻌﻴﻥ، ﻭﺍﺴﺘﺨﻼﺹ ﺍﺴﺘﻨﺘﺎﺠﺎﺕ ﺤﻭﻟﻪ ﻋﻠﻰ ﻜﺜﻴﺭﺍ ﻤﺎ ﻻ ﻴﺘﻡ ﺍ
ﻓﻲ ﺤﻴﻥ ﺘﺼﻭﺭﺍﺘﻨﺎ ﻭﺍﻹﺠﺭﺍﺀﺍﺕ  ﺃﺴﺎﺱ ﺍﻓﺘﺭﺍﻀﺎﺕ ﻭﻤﻌﺘﻘﺩﺍﺕ ﻀﻤﻨﻴﺔ ﻫﻲ ﺒﺎﻷﺴﺎﺱ ﻤﻭﺠﻭﺩﺓ ﻟﺩﻴﻨﺎ،
ﺍﻟﺘﻲ ﻗﺩ ﻨﻘﻭﻡ ﺒﻬﺎ ﻓﻲ ﺫﻟﻙ ﺍﻟﻭﻀﻊ ﺘﻜﻭﻥ ﺫﺍﺕ ﻤﻌﻨﻰ ﻓﻘﻁ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻨﺎ، ﻭﻟﻜﻥ ﻁﺒﻴﻌﺘﻬﺎ ﺍﻟﻀﻤﻨﻴﺔ ﻗﺩ ﺘﺠﻌل 
ﺍﻷﺴﺒﺎﺏ ﺍﻟﻭﺠﻴﻬﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺤﺜﺘﻨﺎ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺘﺼﺭﻑ ﺒﻁﺭﻴﻘﺔ ﻤﻌﻴﻨﺔ ﻓﻲ ﻫﺫﻩ ﻤﻥ ﺍﻟﺼﻌﺏ ﻋﻠﻰ ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ ﻓﻬﻡ 
ﺍﻟﺤﺎﻟﺔ، ﻭﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻓﺈﻥ ﺍﻟﺤﻭﺍﺭ ﻴﻌﻤل ﻋﻠﻰ ﺠﻌل ﺍﻻﻓﺘﺭﺍﻀﺎﺕ ﺍﻟﻀﻤﻨﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﻌﺘﻘﺩﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺴﺘﺨﺩﻤﻬﺎ ﺍﻟﻨﺎﺱ 
   .ﻟﺘﺸﻜﻴل ﺍﻨﻁﺒﺎﻋﺎﺕ ﻭﺍﺘﺨﺎﺫ ﺇﺠﺭﺍﺀﺍﺕ، ﻴﺠﻌﻠﻬﺎ ﻭﺍﻀﺤﺔ
  :ﺘﻌﻠﻴﻕ ﺍﻟﻤﻌﺘﻘﺩﺍﺕ  
ﻥ ﻴﻜﻭﻥ ﺍﻟﻤﺠﺎل ﻤﻔﺘﻭﺤﺎ ﻟﻶﺭﺍﺀ ﻭﺍﻷﻓﻜﺎﺭ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻬﻡ ﻋﻨﺩ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺩﺍﺨل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﺃ
ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ، ﻜﻤﺎ ﺃﻨﻪ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻬﻡ ﺃﻥ ﺘﻌﻠﻕ ﺍﻟﻘﻴﻡ ﻭﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ  ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺠﻤﻊ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ  ﻋﻠﻰ ﻟﻭﺡ 
ﻤﺨﺼﺹ ﻟﺫﻟﻙ، ﺤﺘﻰ ﺘﻜﻭﻥ ﻭﺍﻀﺤﺔ ﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ، ﻤﻥ ﺃﺠل ﺇﻴﺠﺎﺩ ﺃﻓﻀل ﻁﺭﻴﻘﺔ ﻟﻔﻬﻡ ﺃﻱ ﻤﺸﻜﻠﺔ ﻗﺩ 
 ﻫﻭ ﺃﻓﻀل ﺇﺠﺭﺍﺀ ﻤﻨﺎﺴﺏ ﻟﺫﻟﻙ، ﻭﻜﺫﺍ ﺍﻻﻨﻔﺘﺎﺡ ﻋﻠﻰ ﺘﻭﺍﺠﻪ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻫﺩﺍﻓﻪ ﺍﻟﻤﺭﺠﻭﺓ، ﻭﻤﺎ
  .2ﺍﻷﻓﻜﺎﺭ ﺍﻟﺠﺩﻴﺩﺓ
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  :ﺇﻨﺸﺎﺀ ﻤﺴﺎﺤﺔ ﺁﻤﻨﺔ ﻟﻠﺤﻭﺍﺭ 
ﻟﻴﻜﺸﻑ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻋﻥ ﺃﻓﻜﺎﺭﻩ ﻭﻤﻭﺍﻗﻔﻪ ﻴﺘﻁﻠﺏ ﺫﻟﻙ ﻤﻨﻪ ﺍﻟﺜﻘﺔ ﻓﻲ ﺸﺨﺹ ﺁﺨﺭ، ﻷﻥ ﺍﻨﻌﺩﺍﻡ ﺍﻟﺜﻘﺔ 
ﻪ ﻭﺍﻟﺸﻌﻭﺭ ﺒﺈﻤﻜﺎﻨﻴﺔ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺃﻓﻜﺎﺭﻩ ﻭﻤﻭﺍﻗﻔﻪ ﻭﺤﺘﻰ ﺒﻴﺎﻨﺎﺘﻪ ﻀﺩﻫﻡ ﻴﺨﻠﻕ ﻤﺴﺎﺤﺔ ﻏﻴﺭ ﺁﻤﻨﺔ، ﻟﺫﻟﻙ ﻓﺈﻨ
ﻋﻨﺩﻤﺎ ﻴﺸﻌﺭ ﺍﻟﻨﺎﺱ ﺃﻨﻪ ﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﻴﺜﻕ ﺒﻌﻀﻬﻡ ﻓﻲ ﺒﻌﺽ، ﻭﺃﻨﻪ ﻴﻭﺠﺩ ﻫﺎﻤﺵ ﻤﻥ ﺍﻷﻤﺎﻥ ﻋﻨﺩﻫﺎ ﻴﻜﺸﻔﻭﻥ 
  .1ﻋﻥ ﺁﺭﺍﺌﻬﻡ ﺒﻜل ﺤﺭﻴﺔ ﻟﻌﺭﻀﻬﺎ ﻟﻠﻤﻨﺎﻗﺸﺔ ﻋﻠﻨﺎ
  ﺩﻴﻨﺎﻤﻴﺎﺕ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﻭﺃﺜﺭﻫﺎ ﺍﻟﻔﻌﺎل ﻋﻠﻰ ﺍﻻﺘﺼﺎل: ﺍﻟﻔﺭﻉ ﺍﻟﺴﺎﺩﺱ
 ﻤﻌﺭﻓﺘﻬﻡ ﻟﻠﻐﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﺃﻥ ﺘﻬﺘﻡ ﺒﻤﺸﺎﻋﺭ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻏﻴﺭ ﺍﻟﻤﻨﺘﺴﺒﻴﻥ ﺇﻟﻴﻬﺎ، ﻭﺍﻥ ﺘﺭﺍﻋﻲ ﻋﺩﻡ
ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺍﻟﻘﺎﺌﻤﺔ ﺒﻴﻨﻬﻡ، ﻭﺍﻷﻤﺜﻠﺔ ﻋﻠﻰ ﺫﻟﻙ ﻜﺜﻴﺭﺓ ﻤﻨﻬﺎ، ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻷﻁﺒﺎﺀ ﺘﺘﺤﺩﺙ ﻋﻥ ﻤﻭﻀﻭﻉ 
ﻋﻠﻤﻲ ﺨﺎﺹ ﺠﺩﺍ ﺒﻴﻨﻬﻡ، ﻭﻫﻡ ﻏﻴﺭ ﺁﺒﻬﻴﻥ ﺒﺎﻷﻓﺭﺍﺩ ﻏﻴﺭ ﺍﻟﻤﻨﺘﺴﺒﻴﻥ ﻟﻬﻡ، ﻭﻤﺜل ﻫﺫﻩ ﺍﻷﻤﻭﺭ ﺘﺤﺩﺙ ﻜﺜﻴﺭﺍ 
ﻭ ﺍﻹﺤﺭﺍﺝ، ﻭﻤﻥ ﻫﻨﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺠﻤﻭﻋﺎﺕ ﻏﻴﺭ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ ﻭﺃﺤﻴﺎﻨﺎ ﺘﻭﻟﺩ ﺸﻌﻭﺭﺍ ﺒﺎﻟﻤﻠل ﻟﻸﺸﺨﺎﺹ ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ ﺃ
  .2ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﺃﻥ ﺘﺩﺭﻙ ﻓﻥ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﻓﻲ ﻤﺭﺍﻋﺎﺓ ﻤﺸﺎﻋﺭ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻏﻴﺭ ﺍﻟﻤﻨﺘﺴﺒﻴﻥ ﻟﻬﺎ
  :ﻭﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﻨﺫﻜﺭ ﺒﺒﻌﺽ ﻤﺎ ﺘﺘﺭﻙ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﻤﻥ ﺃﺜﺭ ﻋﻠﻰ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﻓﻬﻲ
 .ﺃﺴﺭﻉ ﻤﻥ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻓﻲ ﺤل ﺍﻟﻤﺸﻜﻼﺕ -
ﺃﻓﺭﺍﺩﻫﺎ ﻫﺫﺍ  ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺘﻡ ﺍﻟﺘﻭﺼل ﺇﻟﻴﻬﺎ ﺒﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺕﺃﻜﺜﺭ ﺘﻘﺒﻼ ﻟﻠﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺃﻭ ﺍﻟﺤﻠﻭل ﺃﻭ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍ -
ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭ ﺃﻭ ﺍﻟﺤل، ﺤﻴﺙ ﻴﻜﻭﻥ ﻟﻘﺭﺍﺭ ﻨﺎﺒﻌﺎ ﻤﻨﻬﻡ ﻭﺼﺎﺩﺭﺍ ﻋﻥ ﺇﺭﺍﺩﺘﻬﻡ، ﻭﻤﻌﺒﺭﺍ ﻋﻥ ﺭﻏﺒﺘﻬﻡ، ﻭﻤﻥ 
 .ﺼﻨﻌﻬﻡ
ﻜﻠﻤﺎ ﺯﺍﺩﺕ ﺭﻏﺒﺔ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻓﻲ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﺯﺍﺩﺕ ﻗﺎﺒﻠﻴﺘﻪ ﻟﻼﻤﺘﺜﺎل ﻟﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﻭﻤﺜﻠﻬﺎ  -
 . ﺍﻻﻤﺘﺜﺎل ﻟﻬﺎ ﻭﺍﻟﺘﺄﺜﺭ ﺒﻬﺎﻭﻗﻴﻤﻬﺎ ﻭﻋﺎﺩﺍﺘﻬﺎ، ﻭﺍﻟﻨﺠﺎﺡ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺸﺎﺭﻜﻪ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻤﻊ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﻴﺩﻓﻌﻪ ﻋﻠﻰ
ﻴﻠﻌﺏ ﻨﻤﻁ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺍﻟﺴﺎﺌﺩ ﺩﺍﺨل ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﺩﻭﺭ ﻫﺎﻤﺎ ﻓﻲ ﻨﺠﺎﺡ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻭﺼل ﺇﻟﻰ  -
ﺍﻟﺤﻠﻭل ﻭﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺕ ﺍﻟﻤﻨﺸﻭﺩﺓ، ﻟﺫﺍ ﻜﺎﻥ ﻤﻥ ﺍﻟﻀﺭﻭﺭﻱ ﺍﻻﺤﺘﻔﺎﻅ ﺒﺨﻁﻭﻁ ﺘﻭﺍﺼل ﻭﺍﻀﺤﺔ ﻓﻲ 
 .ﺍﻟﻤﻨﺎﻗﺸﺎﺕ ﻭﺤل ﺍﻟﻤﺸﻜﻼﺕ ﻭﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺕ
ﻫﻲ ﻜﺜﺭ ﺸﺒﻜﺎﺕ ﺍﻟﺘﻭﺍﺼل ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻗﺩﺭﺓ ﻭﻜﻔﺎﻴﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺍﻟﺘﻭﺍﺼﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺄﺨﺫ ﺸﻜل ﺍﻟﻌﺠﻠﺔ  -
 .3ﻓﻲ ﺤل ﺍﻟﻤﺸﻜﻼﺕ ﻭﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ
 .ﺘﺅﺜﺭ ﺍﻟﻤﻜﺎﻨﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺘﻤﺘﻊ ﺒﻬﺎ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﻋﻠﻰ ﺴﻠﻭﻜﻪ ﻭﻋﻠﻰ ﺸﻌﻭﺭﻩ ﺍﻟﻌﺎﻡ ﺒﺎﻟﺭﻀﺎ -
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ﻴﺯﺩﺍﺩ ﺍﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻟﻠﺠﻤﺎﻋﺔ ﻭﺤﻤﺎﺴﻬﻡ ﻭﺍﻟﺘﺯﺍﻤﻬﻡ ﺒﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻫﺩﺍﻓﻬﺎ ﺒﺯﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﺠﺎﻨﺱ ﺒﻴﻥ ﻫﺫﻩ  -
ﺔ ﻭﺒﻴﻥ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺃﻓﺭﺍﺩﻫﺎ، ﻟﺫﺍ ﻜﺎﻥ ﻤﻥ ﺍﻟﻀﺭﻭﺭﻱ ﺃﻥ ﻴﻌﻤل ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ ﻋﻠﻰ ﺨﻠﻕ ﺍﻟﺘﺠﺎﻨﺱ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﻤﻥ ﻨﺎﺤﻴ
 .ﻓﻲ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﻭﺍﻟﻤﺤﺎﻓﻅﺔ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻭﺇﻴﺠﺎﺩ ﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯ ﻟﺘﺤﻘﻴﻘﻬﺎ
ﺇﺸﺎﻋﺔ ﻤﻨﺎﺥ ﻤﻥ ﺍﻟﺤﺭﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﻭﺩﺓ ﻭﺍﻟﺘﺴﺎﻤﺢ ﺒﻴﻥ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﻴﺅﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﺍﻨﻌﻜﺎﺴﺎﺕ ﺍﻴﺠﺎﺒﻴﺔ  -
ﺌﺩ ﺭﻭﺡ ﺍﻻﻨﻔﺘﺎﺡ ﻭﺍﻟﻤﻭﻀﻭﻋﻴﺔ ﻭﺍﻟﻌﻘﻼﻨﻴﺔ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻭﻨﺘﺎﺠﺎﺘﻬﺎ، ﻭﻟﺫﺍ ﻜﺎﻥ ﻤﻥ ﺍﻟﻀﺭﻭﺭﻱ ﺃﻥ ﻴﺘﺒﻨﻰ ﺍﻟﻘﺎ
 .ﺒﻌﻴﺩﺍ ﻋﻥ ﺍﻟﺘﻌﺼﺏ ﻭﺍﻟﺘﺸﻨﺞ
ﺍﻟﻤﺤﺎﻓﻅﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺍﻟﻌﺎﻟﻴﺔ ﻟﻠﺠﻤﺎﻋﺔ ﻭﺇﺸﺎﻋﺔ ﺭﻭﺡ ﺍﻟﻔﺭﻴﻕ، ﻜل ﺫﻟﻙ ﻴﻌﺯﺯ ﺘﻤﺎﺴﻙ  -
 . ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﻭﻴﺤﺎﻓﻅ ﻋﻠﻰ ﺍﺴﺘﻤﺭﺍﺭﻫﺎ ﻗﻭﻴﺔ ﻭﻋﺎﻟﻴﺔ ﺤﺘﻰ ﺘﺘﺤﻘﻕ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﻤﻨﺸﻭﺩﺓ
ﻋﺭﻫﻡ ﻭﻨﺯﻋﺎﺘﻬﻡ ﺍﻟﻔﺭﺩﻴﺔ ﻭﺃﺨﺫ ﺫﻟﻙ ﺒﻌﻴﻥ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭ ﺍﻟﺜﻘﺔ ﺒﺎﻵﺨﺭﻴﻥ ﻭﺍﺤﺘﺭﺍﻡ ﺁﺭﺍﺌﻬﻡ ﻭﻗﺩﺭﺘﻬﻡ ﻭﻤﺸﺎ -
ﻓﻲ ﺘﻔﻬﻡ ﻭﺘﻘﺩﻴﺭ ﻤﺸﻜﻼﺘﻬﻡ ﻭﺤﺎﺠﺎﺘﻬﻡ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﻭﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ، ﺘﺯﻴﺩ ﻤﻥ ﻜﻔﺎﺌﺔ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﻭﻓﺎﻋﻠﻴﺘﻬﺎ ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴﻕ 
 .       1ﺍﻻﻨﺠﺎﺯﺍﺕ ﺍﻟﻤﻁﻠﻭﺒﺔ ﺒﻘﻭﺓ ﻭﺘﻤﺎﺴﻙ
ﻊ ﺃﻋﻀﺎﺀ ﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﻴﺘﺄﺜﺭ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﻓﻲ ﺃﻴﺔ ﺠﻤﺎﻋﺔ ﺒﺒﻨﻴﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ، ﻓﺎﻻﺘﺼﺎل ﺍﻟﺤﺭ ﺒﻴﻥ ﺠﻤﻴ
ﺍﻟﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻫﻭ ﺃﻜﺜﺭ ﺍﻷﺴﺎﻟﻴﺏ ﻨﺠﺎﺤﺎ ﻓﻲ ﺍﺴﺘﻔﺎﺩﺓ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﻤﻥ ﺘﻔﻜﻴﺭ ﺠﻤﻴﻊ ﺃﻋﻀﺎﺌﻬﺎ، ﻷﻨﻪ ﻴﺘﻴﺢ 
ﺍﻟﻤﺠﺎل ﻟﻠﺘﻔﺎﻋل ﺍﻟﺤﺭ ﺒﻴﻨﻬﻡ ﻓﻲ ﺘﺸﺨﻴﺹ ﻤﺸﺎﻜل ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﻭﺤﻠﻬﺎ، ﻭﻤﺜل ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻨﻭﻉ ﻤﻥ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﻴﺯﻴﺩ 
ﺒﺎﺸﺭﺓ ﻭﻟﻴﺴﺕ ﻤﻥ ﻗﺩﺭﺓ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻹﺒﺩﺍﻉ ﺯﻴﺎﺩﺓ ﻜﺒﻴﺭﺓ، ﻓﻔﻴﻪ ﺘﻜﻭﻥ ﺍﻻﺘﺼﺎﻻﺕ ﺃﻜﺜﺭ ﺩﻗﺔ ﻷﻨﻬﺎ ﻤ
ﺒﺤﺎﺠﺔ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﺘﻨﻘل ﻤﻥ ﺸﺨﺹ ﺇﻟﻰ ﺁﺨﺭ، ﻭﺘﻜﻭﻥ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺎﺕ ﻤﺭﺘﻔﻌﺔ  ﻓﻲ ﻤﺜل ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻨﻤﻁ، ﻓﺎﻟﺨﻁﺔ 
ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺸﺎﺭﻙ ﻓﻴﻬﺎ ﺍﻟﺠﻤﻴﻊ ﺒﺎﻟﻔﺭﺹ ﻭﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺘﺠﺎﻩ ﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﺘﺘﻁﻠﺏ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺃﻋﻠﻰ ﻟﻠﺘﻔﻬﻡ ﻤﻥ 
  . 2ﻗﺒل ﺠﻤﻴﻊ ﺃﻋﻀﺎﺀ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ
 ﻋﻭﺍﺌﻕ ﺍﻻﺘﺼﺎل: ﺍﻟﻔﺭﻉ ﺍﻟﺴﺎﺒﻊ
ل ﺍﻟﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺒﺸﻜل ﺴﻠﺒﻲ ﻓﻲ ﻨﺠﺎﺡ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻻﺘﺼﺎل، ﻭﻗﺩ ﻗﺴﻤﻬﺎ ﺍﻟﺒﻌﺽ ﻫﻨﺎﻙ ﺍﻟﻌﺩﻴﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤ
  :ﺇﻟﻰ ﻨﻭﻋﻴﻥ
، ﻨﺘﻴﺠﺔ ﻟﻨﻘﺹ ﺃﻭ ﻀﻌﻑ ﻭﺴﺎﺌل ﺍﻻﺘﺼﺎل، ﻭﻫﻭ ﻤﺎ لﺍﻟﻨﻭﻉ ﺍﻷﻭل، ﻋﺩﻡ ﻜﻔﺎﺀﺓ ﻨﻅﻡ ﺍﻻﺘﺼﺎ
ﻴﺩﻋﻭ ﺇﻟﻰ ﺍﻫﺘﻤﺎﻡ ﺃﻜﺜﺭ ﻓﻲ ﺍﺨﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻭﺴﺎﺌل ﺍﻟﻤﺴﺘﻌﻤﻠﺔ ﻓﻲ ﺍﻻﺘﺼﺎل، ﻋﻨﺩ ﺇﻋﺩﺍﺩ ﺍﻹﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ ﻓﻲ ﻫﺫﺍ 
  .ﺍﻟﻤﻴﺩﺍﻥ
                                                
-62، ص ص 2991، ﻣﺮﻛﺰ اﻟﺘﺪرﯾﺐ اﻟﺘﺮﺑﻮي، وزارة اﻟﺘﺮﺑﯿﺔ واﻟﺘﻌﻠﯿﻢ اﻟﺘﺮﺑﻮي، ﻋﻤﺎن، اﻻﺗﺼﺎل واﻟﺘﻮاﺻﻞ ﺑﻠﻘﯿﺲ أﺣﻤﺪ، -  1
 .92
 .211: ، صﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ ﻣﺤﻤﺪ ﺣﺴﻦ ﻣﺤﻤﺪ ﺣﻤﺎدات،  - 2
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  .  ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ ﻓﻴﺭﺘﺒﻁ ﺒﻌﻭﺍﺌﻕ ﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻭﺃﺨﺭﻯ ﻨﻔﺴﻴﺔﺃﻤﺎ ﺍﻟﻨﻭﻉ
 ﻟﻘﺩ ﺒﻴﻨﺕ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﻤﻴﺩﺍﻨﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺠﺎل ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻲ ﺃﻨﻪ :ﻼﺘﺼﺎلﺍﻟﻤﻌﻴﻘﺔ ﻟ ﺍﻷﺨﻁﺎﺀ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ -ﺃ
  :ﻤﻥ ﺒﻴﻥ ﺍﻷﺨﻁﺎﺀ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺼﺎﺩﻓﻬﺎ ﺃﻨﻅﻤﺔ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﻭﺘﻌﺭﻗل ﺃﺩﺍﺌﻬﺎ ﻨﺠﺩ
  . ﻋﺩﻡ ﺍﻟﺘﻁﺎﺒﻕ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﺍﻟﻤﺨﻁﻁ ﻤﻊ ﻟﻨﻅﺎﻡ ﺍﻟﻬﻴﻜﻠﻲ-1
 ﺃﻏﻠﺏ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﺒﺘﻔﺎﺼﻴل ﺍﻷﻋﻤﺎل ﺍﻟﻤﻭﻜﻠﺔ ﺇﻟﻴﻬﻡ، ﻭﻫﺫﺍ ﻨﻘﺹ ﻓﻲ ﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻻﺘﺼﺎل، ﻤﻤﺎ  ﺠﻬل-2
  .ﻴﻌﺭﺽ ﺇﻟﻰ ﺍﻵﺩﺍﺀ ﻏﻴﺭ ﺍﻟﺠﻴﺩ، ﻭﻗﺩ ﻴﻜﻭﻥ ﻫﺫﺍ ﻨﺎﺘﺠﺎ ﻋﻥ ﻋﺩﻡ ﻤﻌﺭﻓﺔ ﺃﻫﻤﻴﺘﻬﺎ  ﻟﻸﻋﻤﺎل ﺍﻟﻤﺭﺘﺒﻁﺔ ﺒﻬﻡ
 ﻋﺩﻡ ﺍﻋﺘﺭﺍﻑ ﺒﻌﺽ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﺒﺎﻟﺨﺭﺍﺌﻁ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ، ﻭﻴﺘﻌﻤﺩ ﺒﻌﺽ ﺍﻟﻌﺎﺭﻓﻴﻥ ﺒﻬﺎ ﻋﺩﻡ ﺇﺘﺒﺎﻉ -3
  .ﻭﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﻓﻴﻬﺎ ﺒﺴﺒﺏ ﻋﺩﻡ ﺭﻀﺎﻫﻡ ﻋﻨﻬﺎﺨﻁﻭﻁ ﺍﻟﺴﻠﻁﺔ 
  . ﻨﻘﺹ ﻓﻲ ﺘﺤﺩﻴﺩ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﻟﻌﺩﻡ ﻭﻀﻭﺡ ﺨﻁﻭﻁ ﺍﻟﺴﻠﻁﺔ ﻭﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ-4
 ﺘﻭﺠﻪ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻰ ﺴﻠﻁﺎﺕ ﺃﻋﻠﻰ ﻤﻥ ﺍﻟﺴﻠﻁﺎﺕ ﺍﻟﻤﺒﺎﺸﺭﺓ ﻟﻬﻡ، ﻤﻤﺎ ﻴﻀﻴﻑ ﺃﻋﺒﺎﺀ ﻋﻠﻰ -5
  .ﺍﻟﺴﻠﻁﺎﺕ ﻭﻴﺨﻠﻁ ﺃﺤﻴﺎﻨﺎ ﺒﻌﺽ ﺍﻷﻋﻤﺎل
  .ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﻓﻲ ﺠﻤﻴﻊ ﺍﻻﺘﺠﺎﻫﺎﺕ ﻋﺩﻡ ﻭﺠﻭﺩ ﻗﻨﻭﺍﺕ ﺍﺘﺼﺎل ﻭﺍﻀﺤﺔ ﺘﺴﻴﺭ ﻓﻴﻬﺎ ﺍﻟﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﻭ-6
  :ﻴﻘﺩﻡ ﺍﻟﺒﺎﺤﺜﻭﻥ ﻭﺍﻟﻜﺘﺎﺏ ﻤﻥ ﺒﻴﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﻌﻭﻗﺎﺕ:  ﺍﻟﻤﻌﻭﻗﺎﺕ ﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔ ﻭﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ-ﺏ
 ﻜﺒﺭ ﻋﺩﺩ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻭﺍﺨﺘﻼﻑ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔ ﻭﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻓﻴﻬﻡ ﻭﻀﻌﻑ -1
  .ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻘﺭﻴﺏ ﺒﻴﻨﻬﻡ، ﺃﻭ ﺨﻠﻕ ﺜﻘﺎﻓﺔ ﻭﻫﻭﻴﺔ ﻤﺘﻤﻴﺯﺓ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ
ﻟﻔﻬﻡ ﺍﻟﺠﻴﺩ ﻭﺍﻟﺼﺤﻴﺢ ﻟﻠﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻻﺘﺼﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺤﺩﻴﺜﺔ ﻤﻥ ﻁﺭﻑ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﻠﻴﺎ ﻓﻲ  ﻀﻌﻑ ﺍ-2
ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﺅﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﺴﻭﺀ ﺍﺴﺘﻌﻤﺎﻟﻬﺎ، ﻭﻨﻘﺹ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺒﺎﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﺍﻟﻤﺭﺘﺩﺓ ﻤﻥ ﺃﺴﻔل، ﻤﻤﺎ 
  .1ﻴﺅﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﺍﻨﻌﺯﺍل ﻫﺫﻩ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﺘﻁﺎﺒﻕ ﻤﻊ ﺍﻟﻨﻭﻉ ﺍﻟﺒﻴﺭﻭﻗﺭﺍﻁﻲ ﻟﻺﺩﺍﺭﺓ
ﺴﺔ ﻭﺘﺄﻭﻴل ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﻭﺍﻟﻭﺜﺎﺌﻕ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﺤﺴﺏ ﺍﻟﺸﺨﺹ  ﻨﻘﺹ ﺍﻟﻔﻬﻡ ﻟﺩﻯ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻤﺅﺴ-3
  .ﺍﻟﻤﺴﺘﻌﻤل ﻭﻟﻤﺎ ﻴﺘﻤﺘﻊ ﺒﻪ ﻤﻥ ﻟﺠﺎﻨﺏ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﻭﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ، ﻭﻫﺫﺍ ﻟﺠﻤﻭﺩ ﺍﻟﻠﻐﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﻌﻤﻠﺔ ﻓﻴﻬﺎ
 ﺘﺩﺨل ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﻏﻴﺭ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﺇﻋﺩﺍﺩ ﺍﻟﻭﺜﺎﺌﻕ ﻭﺍﻟﺘﻘﺎﺭﻴﺭ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ ﺍﻟﺼﺎﻋﺩﺓ ﻟﺘﺯﻴﻴﻑ -4
  .ﺎﺭ ﻀﻌﻑ ﺇﻁﻼﻉ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﻠﻴﺎﺩﺍﺀ ﺃﻭ ﻹﻅﻬﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﻷﻫﺩﺍﻑ ﺇﺨﻔﺎﺀ ﺍﻟﻨﻘﺹ ﻓﻲ ﺍﻵ
ﺘﻤﻴﺯ ﺒﻌﺽ ﺍﻟﻘﺎﺩﺓ ﺒﺼﻔﺎﺕ ﺸﺨﺼﻴﺔ ﻏﻴﺭ ﻤﻼﺌﻤﺔ ﻵﺩﺍﺀ ﺃﺩﻭﺍﺭﻫﻡ ﺍﻻﺘﺼﺎﻟﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻭﺠﻪ 
ﻤﺜل ﻋﺩﻡ ﺘﻌﺎﻭﻨﻬﻡ ﻭﺘﻌﺎﻟﻴﻬﻡ، ﻀﻌﻑ ﺭﻏﺒﺘﻬﻡ ﻓﻲ )ﺍﻟﻤﻁﻠﻭﺏ، ﻭﻫﺫﺍ ﻓﻲ ﻤﺨﺘﻠﻑ ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ 
  .1....(ﺍﻻﺘﺼﺎل،
                                                
  48-28: ، ص صﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖون،  ﻧﺎﺻﺮ دادي ﻋﺪ- 1
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  ﻤﺎل ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻟﺭﺃﺱ: ﺍﻟﻤﺒﺤﺙ ﺍﻟﺴﺎﺒﻊ
ﺄﺓ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﻔﻬﻭﻡ ﻭﺘﻁﻭﺭﻩ، ﻭﺃﺸﻜﺎﻟﻪ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ، ﻭﺇﻟﻰ ﻋﻼﻗﺘﻪ ﻟﻜل ﻤﻥ ﻨﺸﻨﺘﻁﺭﻕ ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﺒﺤﺙ 
  ﺒﻤﺨﺘﻠﻑ ﺍﻷﺸﻜﺎل ﺍﻷﺨﺭﻯ ﻟﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل، 
 ﻭﺘﻁﻭﺭﻩ ﺍﻟﻤﻔﻬﻭﻡ ﻨﺸﺄﺓ :ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻷﻭل
 ﻫﺫﺍ ﻓﻴﻬﺎ ﻅﻬﺭ ﺍﻟﺯﻤﻨﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻔﺘﺭﺓ ﺤﻭل ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻟﻤﺎل ﺒﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﻬﺘﻤﻭﻥ ﺍﻟﺩﺍﺭﺴﻭﻥ ﻴﺨﺘﻠﻑ
"         ﺘﻭﻜﻔﻴل" ﻜﺘﺎﺒﺎﺕ ﺇﻟﻰ ﻪ ﺘﻌﻭﺩﻟ ﺍﻷﻭﻟﻰ ﺍﻟﺠﺫﻭﺭ ﺃﻥ ﺇﻟﻰ ﻴﺸﻴﺭ ﻤﻨﻬﻡ ﺍﻟﺒﻌﺽ ﻭﻟﻜﻥ ﺍﻟﻤﻔﻬﻭﻡ،
 ﻋﻥ ﺍﻟﺸﻬﻴﺭ ﻜﺘﺎﺒﻪ ﻓﻔﻲ ﻋﺸﺭ، ﺍﻟﺘﺎﺴﻊ ﺍﻟﻘﺭﻥ " ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺘﺤﺩﺓ ﺍﻟﻭﻻﻴﺎﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﻋﻥ( llievuqcoT)
 ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﻭﺍﻁﻨﻴﻥ ﻭﻨﺯﻭﻉ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻟﺘﺭﺍﺒﻁ ﺇﻟﻰ ﺃﻤﺭﻴﻜﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﺩﻴﻤﻭﻗﺭﺍﻁﻴﺔ" ﺘﻭﻜﻔﻴل" ﺃﺭﺠﻊ ﺍﻟﻤﻭﻀﻭﻉ ﻫﺫﺍ
 ﺒﺎﻟﻤﻌﻨﻰ ﺍﻟﻤﺎل ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺭﺃﺱ ﺠﻭﻫﺭ ﺘﻤﺜل ﺍﻟﻘﻴﻡ ﻫﺫﻩ ﺃﻥ ﺎﻥﺍﻟﺒﻴ ﻋﻥ ﻭﻏﻨﻲ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ، ﺍﻟﺤﻴﺎﺓ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓﻲ
 ﺩﺭﺍﺴﺔ ﻋﻨﺩ ﺍﻟﻔﻜﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﻫﺫﻩ ﻜﺒﻴﺭ ﺍﻋﺘﻤﺩ ﻋﺩﺩ ﻭﻗﺩ ﺍﻟﻤﻔﻬﻭﻡ، ﻫﺫﺍ ﺨﻼﻟﻪ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻌﺎﺼﺭﻭﻥ ﻴﺘﻨﺎﻭل ﺍﻟﺫﻱ
   .2ﺍﻟﺴﻴﺎﺴﻴﺔ ﺤﻘل ﺍﻟﻌﻠﻭﻡ ﺇﻟﻰ ﻴﻨﺘﻤﻭﻥ ﻤﻤﻥ ﺩﺍﺭﺴﻲ ﺍﻟﻤﻔﻬﻭﻡ ﻭﺒﺨﺎﺼﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ، ﺍﻟﻤﺎل ﺭﺃﺱ
 ﻓﻲ ﺃﻭﺍﺌل ﺍﻟﻘﺭﻥ  (niafnaH" )ﻫﺎﻨﻔﺎﻥ"ﺔ ﺘﻌﻭﺩ ﺇﻟﻰ ﻜﺘﺎﺒﺎﺕ ﻭﻴﺸﻴﺭ ﺍﻟﺒﻌﺽ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﺍﻟﺒﺩﺍﻴﺔ ﺍﻟﺤﻘﻴﻘﻴ
، ﺍﻟﺘﻲ ﺭﺒﻁﺕ ﺒﻴﻥ ﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻭﺒﻴﻥ ﻤﻤﺎﺭﺴﺎﺕ ﺇﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ -6191 ﺒﺎﻟﺘﺤﺩﻴﺩ ﻓﻲ –ﺍﻟﻌﺸﺭﻴﻥ 
  .3ﺒﻌﻴﻨﻬﺎ ﺘﺘﻡ ﻓﻲ ﺇﻁﺎﺭ ﺠﻤﺎﻋﺔ ﺇﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻤﺤﺩﺩﺓ
ل ﻋﻘﺩﻱ ﻭﺸﻬﺩ ﺍﻟﻤﻔﻬﻭﻡ ﻤﺭﺤﻠﺔ ﻤﻥ ﺍﻷﻓﻭل، ﻟﻴﻌﺎﻭﺩ ﺍﻟﻅﻬﻭﺭ ﻤﺠﺩﺩﺍ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺴﺎﺤﺔ ﺍﻷﻜﺎﺩﻴﻤﻴﺔ ﺨﻼ  
، ﺇﻻ ﺃﻨﻪ ﻤﻥ ﺍﻟﺜﺎﺒﺕ "ﻟﻭﺭﻱ ﺠﻴﺭﻤﻥ"ﻭ " ﺠﺎﻥ ﻜﺎﻟﻭﺏ"ﺍﻟﺴﺘﻴﻨﺎﺕ ﻭﺍﻟﺴﺒﻌﻴﻨﻴﺎﺕ ﻤﻥ ﺨﻼل ﻜﺘﺎﺒﺎﺕ ﻜل ﻤﻥ 
ﺃﻥ ﺍﻟﻤﻔﻬﻭﻡ ﻟﻡ ﻴﺤﻅ ﺒﺎﻫﺘﻤﺎﻡ ﻓﻌﻠﻲ ﻋﻠﻰ ﻨﻁﺎﻕ ﻭﺍﺴﻊ ﺇﻻ ﻓﻲ ﺃﻭﺍﺨﺭ ﺍﻟﺴﺒﻌﻴﻨﺎﺕ ﻤﻊ ﻅﻬﻭﺭ ﻜﺘﺎﺒﺎﺕ 
ﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل ﻋﻥ ﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﻲ، ﻭﻫﻭ ﻤﻔﻬﻭﻡ ﻴﺘﺩﺍﺨل ﺒﺸﺩﺓ ﻤﻊ ﺭ"* ﺒﻴﻴﺭ ﺒﻭﺭﺩﻴﻭ"ﺍﻟﻤﻔﻜﺭ ﺍﻟﻔﺭﻨﺴﻲ 
  .4ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﺠﻌل ﺍﻟﺒﻌﺽ ﻴﺨﻠﻁ ﺒﻴﻨﻬﻤﺎ
                                                                                                                                                       
  .58: ، صﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ ،ﻧﺎﺻﺮ دادي ﻋﺪون - 1
، اﻟﻤﺮﻛﺰ اﻟﻤﺼﺮي ﻟﻠﺤﻘﻮق اﻻﻗﺘﺼﺎدﯾﺔ اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻲ دور اﻟﻤﺠﺘﻤﻊ اﻟﻤﺪﻧﻲ ﻓﻲ ﺗﻜﻮﯾﻦ رأس اﻟﻤﺎل إﻧﺠﻲ ﻣﺤﻤﺪ ﻋﺒﺪ اﻟﺤﻤﯿﺪ، - 2
 .61: واﻻﺟﺘﻤﺎﻋﯿﺔ، ص
  .، ﻧﻔﺲ اﻟﺼﻔﺤﺔﻧﻔﺲ اﻟﻤﺮﺟﻊ - 3
ﺑﺪأ  .ﻋﻠﻢ اﻻﺟﺘﻤﺎع ﻓﻲ اﻟﻌﺎﻟﻤﯿﺔ اﻟﻤﺮاﺟﻊ وأﺣﺪ أﺑﺮز ﻓﺮﻧﺴﻲ ﻋﺎﻟﻢ اﺟﺘﻤﺎع (:2002 /10/ 32 ـــ0391/80/ 10: )ﻮﭘﯿﯿﺮ ﺑﻮردﯾ -*
إﻋﺎدة  "وﻛﺘﺎب ،ﻛﻠﻮد ﺑﺎﺳﺮون-ﺟﻮن ﻣﻊ "اﻟَﻮَرﺛﺔ "ﺑﻌﺪ إﺻﺪاره ﻛﺘﺎب اﻟﺴﺘﯿﻨﯿﺎت ًﻗﺎ ﻣﻦﻧﺠﻤﮫ ﯾﺒﺰغ ﺑﯿﻦ اﻟﻤﺘﺨﺼﺼﯿﻦ اﻧﻄﻼ
؛ وازدادت ﺷﮭﺮﺗﮫ ﻓﻲ آﺧﺮ ﺣﯿﺎﺗﮫ اﻟﺴﺒﻌﯿﻨﯿﺎت ﻓﻲ ﻧﮭﺎﯾﺔ "اﻟﺘﻤﯿُّﺰ/اﻟﺘﻤﯿﯿﺰ" اﻟﻤﺆﻟﻒ، وﺧﺼﻮﺻﺎ ﺑﻌﺪ ﺻﺪور ﻛﺘﺎﺑﮫﻧﻔﺲ ﻣﻊ ( "اﻹﻧﺘﺎج
 ﺗﺤﻠﯿﻞ ﻣﺎدي ﺑﻮاﺳﻄﺔ اﻟﺴﯿﻄﺮة اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﯿﺔ  اھﺘﻢ ﺑﺘﻨﺎول أﻧﻤﺎط،ﺑﺨﺮوﺟﮫ ﻓﻲ ﻣﻈﺎھﺮات ووﻗﻮﻓﮫ ﻣﻊ ﻓﺌﺎت اﻟﻤﺤﺘﺠﯿﻦ واﻟﻤﻀﺮﺑﯿﻦ
 اﻟﻌﺘﺎد ﻛﻠﻲ ﯾﺴﺘﻨﻔﺮ ﻛﻞ ﻋﻠﻢ اﺟﺘﻤﺎع ، وذﻟﻚ ﺑﻮاﺳﻄﺔﺑﺎﻟﺒﻨﯿﺎت اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﯿﺔ اﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ إﻋﺎدة اﻹﻧﺘﺎج َﯾﻜُﻔﻞ إﺑﺮاز آﻟﯿﺎت اﻟﺜﻘﺎﻓﻲ ﻟﻺﻧﺘﺎج
 .ﻋﺒﺮ اﻟﺘﺨﺼﺼﺎت اﻟﻤﺘﻌﺪدة اﻟﻤﻌﺮﻓﺔ ﻣﺠﺎﻻت ﺮاﻛﻢ ﻓﻲ ﻣﺨﺘﻠﻒاﻟﻤﺘ اﻟﻤﻨﮭﺠﻲ
  .71-61:  ﻧﻔﺲ اﻟﻤﺮﺟﻊ، ص ص- 4
  ﻋﻮﺍﻣﻞ ﻣﻌﺰﺯﺓ ﻟﻠﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻴﺔ                                                          :                  ﺍﻟﺮﺍﺑﻊﺍﻟﻔـــﺼﻞ 
 
-  002 - 
ﺨﻼل ﺍﻟﺜﻤﺎﻨﻴﻨﺎﺕ ﻋﻥ ﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ( namloC semaJ" )ﺠﻴﻤﺱ ﻜﻭﻟﻤﺎﻥ"ﺜﻡ ﺠﺎﺀﺕ ﻜﺘﺎﺒﺎﺕ 
ﺍﻹﺨﺘﻴﺎﺭ "ﻓﻲ ﺇﻁﺎﺭ ﻤﺤﺎﻭﻟﺘﻪ ﻟﻠﺭﺒﻁ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻅﻭﺍﻫﺭ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ، ﻭﺍﻟﺘﻘﺩﻡ ﺍﻹﻗﺘﺼﺎﺩﻱ، ﻓﻲ ﺇﻁﺎﺭ ﻨﻅﺭﻴﺔ 
  .1 ﻟﺩﺍﺭﺴﻲ ﻋﻠﻡ ﺍﻹﻗﺘﺼﺎﺩﺍﻟﻤﻌﺭﻭﻓﺔ( eciohC lanoitaR" )ﺍﻟﺭﺸﻴﺩ
ﺨﻼل ﺤﻘﺒﺔ ﺍﻟﺘﺴﻌﻴﻨﺎﺕ، ﻫﻲ ﺍﻟﺴﺒﺏ " ﺭﻭﺒﺭﺕ ﺒﻭﺘﻨﺎﻡ"ﻤﻊ ﻜل ﺫﻟﻙ، ﻓﺈﻥ ﺍﻟﻜﺜﻴﺭﻴﻥ ﻴﻌﺘﺒﺭﻭﻥ ﻜﺘﺎﺒﺎﺕ   
ﺍﻟﺭﺌﻴﺴﻲ ﻭﺭﺍﺀ ﻤﺎ ﺍﻜﺘﺴﺒﻪ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﻔﻬﻭﻡ ﻤﻥ ﺸﻬﺭﺓ ﻭﻤﺎ ﺤﻅﻲ ﺒﻪ ﻤﻥ ﺍﻫﺘﻤﺎﻡ ﻭﺍﺴﻊ ﺍﻟﻨﻁﺎﻕ، ﻭﺍﻟﺤﻘﻴﻘﺔ ﺃﻥ 
ﺭﻴﻑ ﺒﻬﺫﺍ ﺍﻟﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻟﺫﻱ ﻜﺎﻥ ﺍﻷﺩﺒﻴﺎﺕ ﺍﻟﺴﻴﺎﺴﻴﺔ ﻭﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻟﻡ ﺘﻜﻥ ﺴﻭﻯ ﻋﺎﻤل ﻤﺴﺎﻋﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻌ
ﻏﺎﻤﻀﺎ ﺇﻟﻰ ﻋﻬﺩ ﻗﺭﻴﺏ، ﺃﻤﺎ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﺍﻟﺭﺌﻴﺴﻲ ﻓﻴﺘﻤﺜل ﻓﻲ ﺘﻐﻴﻴﻴﺭﺍﺕ ﻭﺘﺤﻭﻻﺕ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭﺍﺴﻌﺔ ﺍﻟﻤﺩﻯ 
ﺸﻬﺩﻫﺎ ﺍﻟﻌﻘﺩﺍﻥ ﺍﻷﺨﻴﺭﺍﻥ ﺠﻌﻼ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﻔﻬﻭﻡ ﻓﻲ ﺒﺅﺭﺓ ﺍﻹﻫﺘﻤﺎﻡ ﺨﺼﻭﺼﺎ ﻋﻨﺩﻤﺎ ﺍﺭﺘﺒﻁ ﺒﻤﻔﺎﻫﻴﻡ ﺃﺨﺭﻯ 
ﺒﺄﻫﻤﻴﺔ ﻭﺍﺴﻌﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻴﻴﻥ  ﺤﻅﻴﺕ – ﻤﺜل ﺍﻟﺩﻴﻤﻘﺭﺍﻁﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻟﻤﺩﻨﻲ ﻭﺍﻟﺤﻜﻡ ﺍﻟﺭﺸﻴﺩ –
ﺴﻭﻯ ﺍﻨﻌﻜﺎﺱ ﻟﺘﺯﺍﻴﺩ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺒﻤﺜل ﻫﺫﻩ " ﺒﻭﺘﻨﺎﻡ"ﺍﻷﻜﺎﺩﻴﻤﻲ ﻭﺍﻟﻌﻠﻤﻲ ﻋﻠﻰ ﺤﺩ ﺴﻭﺍﺀ، ﻭﻟﻡ ﺘﻜﻥ ﻜﺘﺎﺒﺎﺕ 
  .2ﺍﻟﻤﻔﺎﻫﻴﻡ ﺍﻟﺘﻲ ﺇﺭﺘﺒﻁ ﺒﻬﺎ ﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻭﺘﻼﻤﺱ ﻤﻌﻬﺎ ﻓﻲ ﺃﻜﺜﺭ ﻤﻥ ﺠﺎﻨﺏ
  ﺃﺸﻜﺎل ﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ: ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ
ﻱ ﺍﻟﻤﻠﻤﻭﺱ ﻭﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل ﺍﻟﺒﺸﺭﻱ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺘﺠﺴﺩ ﻓﻲ ﻤﻌﺭﻓﺔ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻋﻠﻰ ﻋﻜﺱ ﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل ﺍﻟﻤﺎﺩ
ﻭﻤﻬﺎﺭﺍﺘﻪ ﻓﺈﻥ ﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻴﻭﺠﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﺍﻷﺸﺨﺎﺹ، ﻭﻴﻤﻜﻥ ﺘﻌﺭﻴﻔﻪ ﺒﻜل ﺒﺴﺎﻁﺔ 
ﻋﻠﻰ ﺃﻨﻪ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﺍﻟﻘﻴﻡ ﻭﺍﻷﺸﻜﺎل ﺍﻟﻁﻭﻋﻴﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ، ﻭﻹﻋﻁﺎﺀ ﻤﺜﺎل ﺘﻭﻀﻴﺤﻲ ﻟﺩﻭﺭ 
ﺎﺱ ﻤﻥ ﺍﻻﺴﺘﻔﺎﺩﺓ ﻤﻥ ﻭﺴﺎﺌل ﺍﻟﻨﻘل ﺍﻟﺴﺭﻴﻊ ﻋﻠﻰ ﺴﺒﻴل ﺍﻟﻤﺜﺎل ﻓﺈﻥ ﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل ﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻓﻲ ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻟﻨ
ﻜﺎﻟﻁﺭﻕ ﻭﺍﻟﺠﺴﻭﺭ ﻭﺃﻜﺸﺎﻙ ﻗﻁﻊ ﺍﻟﺘﺫﺍﻜﺭ ) ﻫﺫﻩ ﺍﻻﺴﺘﻔﺎﺩﺓ ﺘﻔﺘﺭﺽ ﺍﻻﺴﺘﺜﻤﺎﺭ ﻓﻲ ﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل ﺍﻟﻤﺎﺩﻱ 
ﻜﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻟﻭﺴﺎﺌل ﺍﻟﻨﻘل )ﻭﺘﻔﺘﺭﺽ ﺍﻻﺴﺘﺜﻤﺎﺭ ﻓﻲ ﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل ﺍﻟﺒﺸﺭﻱ ...( ﻭﺍﻟﺴﻴﺎﺭﺍﺕ
 ﺘﺜﻤﻴﺭ ﺍﻟﻤﺎل ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻟﻤﺘﻤﺜل ﺒﻘﻭﺍﻨﻴﻥ ﻭﺘﻌﻠﻴﻤﺎﺕ ﺍﻟﺴﻴﺭ ﻭﺁﺩﺍﺒﻪ ﻭﻋﻨﺩﺌﺫ ﻴﻤﻜﻥ...( ﻭﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﺼﻴﺎﻨﺔ
  .3ﺍﺤﺘﺭﺍﻤﻬﺎ ﻭﻁﺎﻋﺘﻬﺎ ﻭﺒﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﺭﻗﺎﺒﺔ ﻋﻠﻰ ﺤﺴﻥ ﺘﻨﻔﻴﺫﻫﺎ
 ﺴﺎﻫﻡ ﻭﻗﺩﻭﻗﺩ ﻋﺭﻑ ﻤﻭﻀﻭﻉ ﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺠﺩﻻ ﺤﺎﺩﺍ ﻤﻨﺫ ﺃﻭﺍﺌل ﺍﻟﺘﺴﻌﻴﻨﺎﺕ، 
 لﺤﻭ ﺍﻹﺠﻤﺎﻉ ﺇﻟﻰ ﻴﻔﺘﻘﺭ لﻅ ﻭﻟﻜﻨﻪ ،ﻤﻠﻤﻭﺱ لﺒﺸﻜ ﺍﻟﻤﻔﻬﻭﻡ ﺘﻁﻭﻴﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻭﻀﻭﻉ ﻫﺫﺍ لﺤﻭ لﺍﻟﺠﺩ
 ﻴﻌﺘﻘﺩ ﻤﻥ ﻭﻫﻨﺎﻙ ،ﻭﺍﻟﺴﻴﺎﺴﻴﺔ ﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻭﺍﻻ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﻤﻊ ﻭﻋﻼﻗﺘﻪ ﻗﻴﺎﺴﻪ ﻭﺃﺴﺎﻟﻴﺏ ﻤﻌﻨﺎﻩ
 ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺒﻌﺽ ﺇﻥ لﺒ ،ﻭﺘﻘﺩﻤﻪ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﻟﺭﻓﺎﻫﻴﺔ ﺍﺭﺌﻴﺴﻴ ﺩﺍﻤﺤﺩ ﻴﻌﺘﺒﺭ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ لﺍﻟﻤﺎ ﺭﺃﺱ ﺃﻥ
                                                
 . 71: ، صﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ إﻧﺠﻲ ﻣﺤﻤﺪ ﻋﺒﺪ اﻟﺤﻤﯿﺪ، - 1
 .، ﻧﻔﺲ اﻟﺼﻔﺤﺔﻧﻔﺲ اﻟﻤﺮﺟﻊ - 2
ﯿﺮوت، ، دار اﻟﻔﺎراﺑﻲ، ﺑﻣﻘﺎرﺑﺔ إﺟﺘﻤﺎﻋﯿﺔ إﻗﺘﺼﺎدﯾﺔ: اﻟﻌﺮﺑﯿﺔ و ﻗﻀﺎﯾﺎ ﺧﻼﻓﯿﺔ ﻓﻲ ﺗﻨﻤﯿﺔ اﻟﻤﻮارد ﻣﻮﺿﻮﻋﺎت أﺣﻤﺪ ﺑﻌﻠﺒﻜﻲ، - 3
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 ﻭﻟﻜﻥ ،"ﺍﻟﺘﻨﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻔﻘﻭﺩﺓ ﺍﻟﺤﻠﻘﺔ"ﺒﺄﻨﻪ  ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ لﺍﻟﻤﺎ ﺭﺃﺱ ﻭﺼﻔﺕ ﺍﻟﺩﻭﻟﻲ ﺍﻟﺒﻨﻙ ﺒﻬﺎ ﻗﺎﻡ ﺍﻟﺘﻲ
 ﺒﻌﺽ ﺃﺸﺎﺭﺕ ﻓﻘﺩ ،ﺇﻴﺠﺎﺒﻴﺎ ﺩﺍﺌﻤﺎ ﻴﻜﻭﻥ ﻻ ﻗﺩ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ لﺍﻟﻤﺎ ﺭﺃﺱ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﺃﻥ ﺇﻟﻰ ﺍﻹﺸﺎﺭﺓ ﺘﺠﺩﺭ
 ﻟﻬﺎ ﺘﻜﻭﻥ ﻗﺩ ﺍﻟﺸﺒﻜﺎﺕ ﺘﻠﻙ ﺃﻥ ﺇﻟﻰ لﺍﻟﺩﻭ ﺒﻌﺽ ﻓﻲ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ ﻏﻴﺭ ﺍﻟﺸﺒﻜﺎﺕ لﺤﻭ ﺍﻟﻤﻘﺎﺭﻨﺔ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ
  .1لﺍﻟﺩﻭ ﻟﻬﺫﻩ ﺍﻟﺴﻴﺎﺴﻲ ﺍﻻﺴﺘﻘﺭﺍﺭ ﻋﺩﻡ ﺘﻌﺯﺯ ﺃﻥ ﻭﻴﻤﻜﻥ ،ﺴﻠﺒﻴﺔ ﺁﺜﺎﺭ
ﻨﻪ ﻴﻘﺘﺭﺡ ﺃﻨﻪ ﻴﻤﻜﻥ ﻟﻠﻨﺎﺱ ﺃﻥ ﺘﻌﺎﻤل ﺼﻼﺘﻬﺎ ﻤﻊ ﺁﺨﺭﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﺃﻨﻬﺎ ﻤﺼﺩﺭ ﻤﻬﻡ ﻭﻷﻥ ﻤﻀﻤﻭ
ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻟﺘﻌﻭﻴل ﻋﻠﻴﻪ ﻷﻏﺭﺍﺽ ﻋﺩﺓ، ﻭﻴﺴﺘﻨﺠﺩ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺒﺎﻷﺼﺩﻗﺎﺀ ﻭﺍﻟﻌﺎﺌﻠﺔ ﻋﻨﺩﻤﺎ ﻴﻭﺍﺠﻬﻭﻥ ﻤﺸﺎﻜل ﺃﻭ 
ﻴﻘﻭﻤﻭﻥ ﺒﺘﻐﻴﻴﺭﺍﺕ ﻓﻲ ﺤﻴﺎﺘﻬﻡ، ﻋﻠﻰ ﺴﺒﻴل ﺍﻟﻤﺜﺎل ﻴﺠﺘﻤﻊ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﻤﻌﺎ ﻟﺘﺤﻘﻴﻕ ﻤﺼﺎﻟﺢ ﻤﺸﺘﺭﻜﺔ 
ﻭﻯ ﺍﻷﻭﺴﻊ ﻨﻁﺎﻗﺎ ﺘﻘﻭﻡ ﺃﺸﻜﺎل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻜﻠﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺸﺒﻜﺎﺕ ﻤﻌﻘﺩﺓ ﻤﻥ ﻟﻬﻡ، ﻭﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺴﺘ
ﻓﺈﻥ ( mantuP treboR" )ﺭﻭﺒﺭﺕ ﺒﻭﺘﻨﺎﻡ"ﺍﻟﺼﻼﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﺒﺎﺩﻟﺔ ﻟﺘﻤﺎﺴﻜﻬﻡ ﻤﻌﺎ، ﻭﺒﺤﺴﺏ 
ﻓﺎﻟﺼﻼﺕ ...ﺍﻟﻔﻜﺭﺓ ﺍﻟﺠﻭﻫﺭﻴﺔ ﻟﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻟﺭﺃﺴﻤﺎل ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻫﻲ ﺃﻥ ﻟﻠﺸﺒﻜﺎﺕ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻗﻴﻤﺔ "
، ﺒﻴﻨﻤﺎ ﺃﻗﺭ ﺍﻵﺨﺭﻭﻥ ﺒﺄﻥ ﻟﻬﺫﻩ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﻗﻴﻤﺔ، ﻓﺈﻥ "ﺠﻴﺔ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻭﺍﻟﻤﺠﻤﻭﻋﺎﺕﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺘﺅﺜﺭ ﻓﻲ ﺇﻨﺘﺎ
ﻤﺎ ﺍﺴﺘﺠﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﺴﻌﻴﻨﻴﺎﺕ ﻫﻭ ﻤﻘﻭﻟﺔ ﺃﻥ ﺍﻟﺭﺃﺴﻤﺎل ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺃﻓﺎﺩﺕ ﻤﺼﻠﺤﺔ ﻋﺎﻤﺔ ﺃﻜﺜﺭ ﺸﻤﻭﻻ، ﻭﺃﻨﻪ 
  .2 ﻜﻜل ﺴﻭﻑ ﺘﻌﺎﻨﻲ(ytinummoC)ﻋﻨﺩﻤﺎ ﺘﺘﺩﻫﻭﺭ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻟﺭﺃﺴﻤﺎل ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ، ﻓﺈﻥ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ 
ﻓﻲ ﺘﺤﺭﻙ  ﺍﺴﺘﺜﻤﺎﺭ ﺍﻟﺭﺃﺴﻤﺎل ﺍﻟﻤﺎﺩﻱ ﻭﺍﻟﺭﺃﺴﻤﺎل ﺍﻟﺒﺸﺭﻱ، ﻫﻭ ﺒﻼ ﺭﻴﺏ ﻴﻨﺘﺞ ﺘﺤﺴﻨﺎﻓﺎﻟﺘﻭﺴﻊ ﻤﺜﻼ ﻓﻲ 
ﻭﺍﻨﺘﻘﺎل ﺍﻟﻨﺎﺱ، ﻭﻟﻜﻨﻪ ﻴﺅﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﺯﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺤﻭﺍﺩﺙ ﻭﺍﻟﺘﻠﻭﺙ ﻭﺍﻟﺘﺩﻤﻴﺭ ﻟﻠﻤﻨﺎﻁﻕ ﺍﻟﺨﻀﺭﺍﺀ ﻭﺍﻟﺘﺴﺒﺏ 
ﺒﺎﺨﺘﻨﺎﻗﺎﺕ ﺍﻟﺴﻴﺭ ﻭﺍﻟﻌﻨﻑ ﺍﻟﻤﺘﺼل ﺒﺎﻟﺤﻭﺍﺩﺙ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻁﺭﻗﺎﺕ، ﻭﺇﻥ ﺍﻟﻌﻭﺍﻗﺏ ﺍﻟﻀﺎﺭﺓ ﺘﺭﺠﺢ ﻋﻠﻰ ﻜﻔﺔ 
  .3ﺓ، ﻭﻫﻜﺫﺍ ﻓﺒﺩﻭﻥ ﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺘﻔﺘﻘﺩ ﺍﻷﺸﻜﺎل ﺍﻷﺨﺭﻯ ﻤﻥ ﺍﻟﺭﺃﺴﻤﺎل ﻗﻴﻤﺘﻬﺎﺍﻟﻔﻭﺍﺌﺩ ﺍﻟﻤﺒﺎﺸﺭ
ﺃﻥ ﺍﻟﺭﺃﺴﻤﺎل ( tnauqaW cioL & ueidruoB erreiP" )ﺒﻭﺭﺩﻴﻭ ﻭﻟﻭﻴﻙ ﻭﺍﻜﻨﺕ"ﻭﻜﺘﺏ ﻜل ﻤﻥ 
ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ، ﺴﻭﺍﺀ ﻓﻌﻠﻴﺔ ﺃﻡ ﺇﻓﺘﺭﺍﻀﻴﺔ، ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺤﺩﺙ ﻟﺸﺨﺹ ﺃﻭ ﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﺒﺴﺒﺏ "ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻫﻭ 
، " ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺘﻴﺔ، ﺴﻭﺍﺀ ﻗﻠﱠﺕ ﺃﻡ ﻜﺜﺭﺕ، ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻨﻔﻌﺔ ﻭﺍﻟﺘﻘﺩﻴﺭ ﺍﻟﻤﺘﺒﺎﺩلﺇﻤﺘﻼﻙ ﺸﺒﻜﺔ ﻤﺴﺘﻤﺭﺓ
ﻭﻴﻔﺴﺭ ﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻟﺭﺃﺴﻤﺎل ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻟﻤﺎﺫﺍ ﺘﻜﻭﻥ ﺒﻌﺽ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﻗﺎﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﺂﺯﺭ ﺒﺨﺼﻭﺹ 
ﻓﻬﻡ ﻴﺤﺸﺩﻭﻥ ﺭﺃﺴﻤﺎل ﺠﻤﺎﻋﺘﻬﻡ، ﻤﺜل ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺍﻷﺴﺭ ﺍﻟﻘﻭﻴﺔ، : ﻤﻜﺎﻨﺘﻬﺎ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ﻭﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻟﻤﻤﻴﺯﺓ
 ﺍﻟﻘﺩﺍﻤﻰ ﻓﻲ ﻤﺩﺍﺭﺱ ﺍﻟﻨﺨﺒﺔ، ﺃﻭ ﺃﻋﻀﺎﺀ ﻓﻲ ﻨﺎﺩﻱ ﻤﺎ، ﺃﻭ ﺍﻟﻨﺒﻼﺀ، ﺍﺴﺘﺜﻤﺎﺭﺍ ﻟﻠﻌﻤل، ﻭﺍﻟﻘﺩﺭﺓ ﺃﻭ ﺍﻟﺘﻼﻤﻴﺫ
  .4ﺍﻟﻤﺴﺘﻤﺭﺓ، ﻤﻥ ﺃﺠل ﺍﻹﺒﻘﺎﺀ ﻋﻠﻰ ﻗﻴﻤﺘﻬﺎ( ytilibaicoS)ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ 
                                                
 اﻻﻗﺘﺼﺎدﯿﺔ اﻟﺴﯿﺎﺴﺎت أﺒﺤﺎث ﻤﻌﮭد، اﻟﻔﻠﺴطﯿﻨﯿﺔ اﻷراﻀﻲ اﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻓﻲ لاﻟﻤﺎ رأس ﻗﯿﺎس، لھﻼ لﺠﻤﯿ، ﻨﺼر  ﻤﺤﻤد- 1
 .10، ص7002، اﻟﻔﻠﺴطﯿﻨﻲ
 .222-122: صص ، ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ ،ﺟﻮن ﺳﻜﻮت - 2
 .02: ، صﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ، أﺣﻤﺪ ﺑﻌﻠﺒﻜﻲ - 3
  .322 : ص،ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ ،ﺟﻮن ﺳﻜﻮت - 4
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ﻗﻴﻤﺔ ﺍﻟﺼﻼﺕ ﺒﻴﻥ ﺍﻷﺸﺨﺎﺹ  (nameloC semaJ" )ﺠﻴﻤﺱ ﻜﻭﻟﻤﺎﻥ"ﻭﻋﻠﻰ ﺍﻟﻨﻘﻴﺽ ﻤﻥ ﺫﻟﻙ ﺃﻜﺩ 
 ﻤﺜل ﻁﻼﺏ ﺍﻟﻤﺩﺍﺭﺱ ﺍﻟﻌﻠﻴﺎ ﻤﻥ ﺍﻷﻓﺎﺭﻗﺔ ﺍﻷﻤﺭﻴﻜﻴﻴﻥ، ﻭﻓﻲ ﺴﻠﺴﻠﺔ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﺍﻻﻗل ﺘﻤﻴﺯﺍ،
ﺃﻥ ﺍﻟﺴﻤﺎﺕ ﺍﻷﺴﺭﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻌﻴﺔ ﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﺘﻔﻭﻕ ﻭﺯﻨﺎ " ﻜﻭﻟﻤﺎﻥ"ﻤﻥ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺍﻻﻤﺒﺭﻴﻘﻴﺔ ﺃﻅﻬﺭ 
ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻷﺨﺭﻯ ﻤﺜل ﺇﻨﺨﻔﺎﺽ ﺍﻟﺩﺨل ﺃﻭ ﺴﻤﺎﺕ ﺍﻟﻤﺩﺭﺴﺔ ﻨﻔﺴﻬﺎ، ﺜﻡ ﻨﺸﺭ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﻤﺅﺜﺭﺓ ﻟﻠﻐﺎﻴﺔ ﺤﻭل 
ﻤﺎﻋﻲ ﻭﺍﻟﺒﺸﺭﻱ، ﺃﻜﺩﺕ ﺃﻥ ﺍﻟﺼﻼﺕ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻟﻤﺸﺘﺭﻜﺔ ﺒﻘﻭﺓ ﺘﺭﺘﺒﻁ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل ﺍﻻﺠﺘ
ﻴﺘﺸﻜل ﺍﻟﺭﺃﺴﻤﺎل ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ " ﻜﻭﻟﻤﺎﻥ"ﻋﺎﺩﺓ ﺒﺎﻟﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻟﻌﻠﻴﺎ ﻤﻥ ﺍﻟﺘﺤﺼﻴل ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﻲ، ﻭﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﺇﻟﻰ 
ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﺍﻟﺩﺍﺨﻠﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻷﺴﺭﻴﺔ ﻭﻓﻲ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻟﻠﺠﻤﺎﻋﺔ، ﻭﺃﻨﻪ ﻤﻔﻴﺩ ﻓﻲ "ﻤﻥ 
ﻜﻌﺎﻟﻡ ﺇﺠﺘﻤﺎﻉ ﻤﻬﺘﻤﺎ " ﻜﻭﻟﻤﺎﻥ"، ﻭﻜﺎﻥ " ﺃﻭ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻟﻁﻔل ﺃﻭ ﺸﺨﺹ ﺼﻐﻴﺭ ﺍﻟﺴﻥﺍﻟﺘﻁﻭﺭ ﺍﻟﻤﻌﺭﻓﻲ
ﺃﻥ " ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﻌﻘﻼﻨﻲ"، ﻭﺘﻔﺘﺭﺽ ﻨﻅﺭﻴﺎﺕ "ﺍﻻﺨﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻌﻘﻼﻨﻲ"ﻜﺜﻴﺭﺍ ﺒﺎﻻﻗﺘﺼﺎﺩ ﻭﺍﻟﻌﻤل ﻓﻲ ﺇﻁﺎﺭ ﻨﻅﺭﻴﺔ 
ﺴﻠﻭﻙ ﺍﻟﻔﺎﻋﻠﻴﻥ ﻤﺩﻓﻭﻉ ﺒﻬﺩﻑ ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﺔ ﺍﻟﺫﺍﺘﻴﺔ ﺍﻟﻌﻘﻼﻨﻴﺔ ﻟﻠﻔﺭﺩ، ﻭﻤﻥ ﺜﻡ ﻟﺩﻴﻬﺎ ﻤﺸﻜﻠﺔ ﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺘﻔﺴﻴﺭ 
ﺃﻴﻀﺎ ﻓﺈﻥ ﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻟﺭﺃﺴﻤﺎل " ﻜﻭﻟﻤﺎﻥ"ﺴﻠﻭﻙ ﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻨﻲ، ﻭﺒﺨﺎﺼﺔ ﻋﻨﺩﻤﺎ ﻴﻜﻭﻥ ﺴﻠﻭﻜﺎ ﺃﻨﺎﻨﻴﺎ، ﻭﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ لﺍﻟ
ﻟﻤﺎﺫﺍ ﻴﻜﻭﻥ ﺒﻌﺽ ﺘﻼﻤﻴﺫ ﺍﻟﻤﻨﺎﻁﻕ ﺍﻟﻔﻘﻴﺭﺓ ﻤﻤﻴﺯﻴﻥ ﺘﻌﻠﻴﻤﻴﺎ ﻤﻘﺎﺭﻨﺔ "ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻻ ﻴﻔﹶﺴﺭ ﺒﺒﺴﺎﻁﺔ 
  .1ﻨﻲﻴﺤل ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺸﻜﻠﺔ ﺍﻟﺭﺌﻴﺴﻴﺔ ﻤﻥ ﺨﻼل ﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻻﺨﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻌﻘﻼ( ﺍﻟﻤﻔﻬﻭﻡ)ﺒﺄﻗﺭﺍﻨﻬﻡ، ﻭﻫﻭ 
ﻭﻜﺜﻴﺭﺍ ﻤﺎ ﻴﺜﺎﺭ ﺃﻥ ﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻫﻭ ﺃﻜﺜﺭ ﺼﻭﺭ ﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل ﻏﻤﻭﻀﺎ، ﺭﺒﻤﺎ ﻷﻨﻪ 
ﻴﺘﻌﻠﻕ ﻓﻲ ﺍﻷﺴﺎﺱ ﺒﻘﻴﻤﺔ ﻏﻴﺭ ﻤﻨﻅﻭﺭﺓ ﺃﻭ ﻤﻠﻤﻭﺴﺔ، ﻓﻲ ﺤﻴﻥ ﺘﺘﻌﻠﻕ ﺍﻟﺼﻭﺭ ﺍﻷﺨﺭﻯ ﻟﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل 
، 2(latipaclacisyhP)ﺒﻅﻭﺍﻫﺭ ﻴﻤﻜﻥ ﺘﻤﻴﻴﺯﻫﺎ ﻭﻗﻴﺎﺴﻬﺎ ﺒﺴﻬﻭﻟﺔ ﻭﺒﺸﻜل ﻤﻠﻤﻭﺱ، ﻓﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل ﺍﻟﻤﺎﺩﻱ 
ﻨﻭﻉ ﻤﻥ ﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل ﻫﻭ ﺍﻟﺼﻭﺭﺓ ﺍﻷﻜﺜﺭ ﺘﺠﺴﺩﺍﹰ ﻤﻥ ﺼﻭﺭ ﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل ﺇﺫ ﺃﻨﻪ ﻴﻨﻁﻭﻱ ﻋﻠﻰ ﻭﻫﺫﺍ ﺍﻟ
ﻋﻨﺎﺼﺭ ﻴﻤﻜﻥ ﺘﻤﻴﻴﺯﻫﺎ ﻭﻗﻴﺎﺴﻬﺎ ﺒﺴﻬﻭﻟﺔ، ﺤﻴﺙ ﻴﻤﺜل ﺍﻟﺭﺃﺴﻤﺎل ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻤﺠﻤﻭﻉ ﺍﻻﺘﺼﺎﻻﺕ 
، ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻌﻁﻲ ﻟﻠﻔﺎﻋل ﺘﻘﺭﻴﺒﺎ (ﺩﻴﻭﻥ ﺃﻭ ﺩﻴﻭﻥ ﺭﻤﺯﻴﺔ)ﻭﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ، ﻭﺍﻟﻤﻌﺎﺭﻑ، ﻭﺍﻟﺼﺩﺍﻗﺎﺕ، ﻭﺍﻟﺴﻨﺩﺍﺕ 
ﻓﻘﺩﺭﺓ ﺍﻟﻔﻌل ﻭﺭﺩ ﺍﻟﻔﻌل ﻤﻬﻤﺔ ﺘﻘﺭﻴﺒﺎ، ﻭﻓﻕ ﻨﻭﻋﻴﺔ ﻭﻜﻤﻴﺔ ﺇﺭﺘﺒﺎﻁﺎﺘﻪ، . 3ﻴﺔ ﻜﺒﻴﺭﺓﺇﺠﺘﻤﺎﻋ" ﺴﻤﺎﻜﺔ"
ﻭﺼﻼﺘﻪ ﻤﻊ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺁﺨﺭﻴﻥ ﻤﻥ ﺤﻴﺙ ﺇﻥ ﺍﻟﻤﻅﻬﺭ ﺍﻟﻌﺎﻡ ﻟﻠﺭﺃﺴﻤﺎل، ﺘﺤﺕ ﻤﺨﺘﻠﻑ ﺃﺸﻜﺎﻟﻪ، ﻴﻤﺜل ﺘﺸﺎﺒﻬﺎ 
  .4ﻗﻭﻴﺎ ﺃﻭ ﺘﻤﺎﺜﻼ ﻤﻊ ﺫﻟﻙ ﺍﻟﺨﺎﺹ ﺒﺎﻟﻔﺎﻋل
ﺘﻲ ﺘﻜﻭﻥ ﻤﺭﺘﺒﻁﺔ ﺒﺤﻴﺎﺯﺓ ﻤﺎل ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻫﻭ ﻤﺠﻤﻭﻉ ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﺍﻟﺤﺎﻟﺔ ﺃﻭ ﺍﻟﻜﺎﻤﻨﺔ ﺍﻟ ﺍﻟﻓﺭﺃﺱ "
ﻤﻥ ﻤﻌﺎﺭﻑ ﻤﺘﺩﺍﺨﻠﺔ ﻭﺍﻋﺘﺭﺍﻓﺎﺕ ﻤﺘﺩﺍﺨﻠﺔ، ﺃﻭ ﺒﻌﺒﺎﺭﺓ ﺃﺨﺭﻯ، ﺍﻹﻨﺘﻤﺎﺀ " ﻤﻤﺄﺴﺴﺔ"ﺸﺒﻜﺔ ﺩﺍﺌﻤﺔ ﻟﻌﻼﻗﺎﺕ 
 ﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﺘﻜﻭﻥ ﻤﺩﺭﻜﺔ ﻤﻥ –ﺇﻟﻰ ﺠﻤﺎﻋﺔ ﻜﻤﺠﻤﻭﻉ ﻓﺎﻋﻠﻴﻥ ﻟﻴﺴﻭﺍ ﻓﻘﻁ ﻤﺨﺼﻭﺼﻴﻥ ﺒﻤﻠﻜﻴﺎﺕ ﻤﺸﺘﺭﻜﺔ 
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 ﺒﺭﻭﺍﺒﻁ ﺩﺍﺌﻤﺔ  ، ﻭﻟﻜﻥ ﺃﻴﻀﺎ ﻤﻭﺤﺩﻴﻥ-ﻁﺭﻑ ﺍﻟﻤﻼﺤﻅ، ﻭﻤﻥ ﻁﺭﻑ ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ ﺃﻭ ﻤﻨﻬﻡ ﺃﻨﻔﺴﻬﻡ 
ﻭﻨﺎﻓﻌﺔ، ﻭﺒﺼﻔﺘﻪ ﻤﺭﺘﺒﻁﺎ ﺒﺎﻟﺭﺴﺎﻤﻴل ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ﻭﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﻭﺒﺭﺴﺎﻤﻴل ﺍﻟﻤﺤﻴﻁ، ﻓﺈﻥ 
ﺍﻟﺭﺃﺴﻤﺎل ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻟﻔﺭﺩ ﻤﺎ ﻫﻭ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺅﻤﻥ ﺍﻻﻋﺘﺭﺍﻑ ﺒﻪ ﻭﻴﻨﺯﻉ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﻴﺼﻴﺭ ﻨﻭﻋﺎ ﻤﻥ 
ﻥ  ﻜﻤﺎ ﻟﻭ ﺃﻥ ﺍﻟﺜﺭﻭﺍﺕ ﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ ﻭﺍﻟﺭﻤﺯﻴﺔ ﻟﻠﻔﺎﻋﻠﻴ–ﺍﻟﻤﻀﺎﻋﻑ ﻟﻘﻭﺘﻪ ﻋﺒﺭ ﺃﺜﺭ ﺍﻻﺩﻤﺎﺝ ﺍﻟﺭﻤﺯﻱ 
" ﺇﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺎﺕ ﺇﺴﺘﺜﻤﺎﺭ ﺇﺠﺘﻤﺎﻋﻲ" ﻓﻲ ﺇﻨﺘﺎﺝ - ﺇﻥ ﺸﺒﻜﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ -ﺍﻟﻤﺘﻭﺍﻁﺌﻴﻥ ﺘﻨﻀﺎﻑ ﺇﻓﺘﺭﺍﻀﻴﺎ
ﻴﻅﻬﺭ ﺍﻟﻔﺎﻋل، ﻋﻥ ﻭﻋﻲ ﺃﻭ ﻻ، ﺒﻬﺩﻑ ﺃﻥ ﻴﺨﻠﻕ، ﻭﻴﺩﻋﻡ، ﻭﻴﺼﻭﻥ، ﻭﻴﺭﺍﻓﻕ، ﻭﻴﻨﺸﻁ ﺜﺎﻨﻴﺔ ﺍﻟﺭﻭﺍﺒﻁ 
 ﻫﺫﺍ ، ﺇﻨﻪ ﻤﺩﻋﻭﻡ ﻓﻲ"ﻤﻨﺎﻓﻊ ﻤﺎﺩﻴﺔ ﺃﻭ ﺭﻤﺯﻴﺔ"ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻤﻜﻨﻪ ﺃﻥ ﻴﻁﻤﺢ، ﻓﻲ ﺃﻴﺔ ﻟﺤﻅﺔ، ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﻴﺠﻠﺏ ﻤﻨﻬﺎ 
ﺤﻔﻼﺕ ﺇﺴﺘﻘﺒﺎل، ﺘﺩﺸﻴﻨﺎﺕ، ﻤﺩﺍﺭﺱ ﻤﻨﺘﻘﺎﺓ، ﺃﻨﺸﻁﺔ ﺭﻴﺎﻀﻴﺔ ﻤﻥ )...ﺒﻌﺩﺩ ﻤﻥ ﺍﻹﺠﺭﺍﺀﺍﺕ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﻴﺔ 
" ﻴﺴﻌﻰ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺘﺒﺎﺩﻻﺕ ﺍﻟﺸﺭﻋﻴﺔ ﻭﺇﻟﻰ ﺇﻗﺼﺎﺀ ﺍﻟﺘﺒﺎﺩﻻﺕ ﻏﻴﺭ ﺍﻟﺸﺭﻋﻴﺔ"، (ﺍﻟﻨﻭﻉ ﺍﻟﺭﻓﻴﻊ، ﻤﻨﺘﺩﻯ، ﻤﺅﺘﻤﺭ
  .1ﻋﻠﻰ ﺇﺘﺼﺎلﻟﻴﺭﺒﻁ ﻫﻜﺫﺍ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻔﺎﻋﻠﻴﻥ ﺍﻟﺫﻴﻥ ﻟﻬﻡ ﺇﻫﺘﻤﺎﻡ ﺃﻜﺜﺭ، ﺒﺭﺃﺴﻤﺎﻟﻬﻡ ﻭﺒﻤﻭﻗﻌﻬﻡ، ﻟﻴﻜﻭﻨﻭﺍ 
  
  ﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻭﻋﻼﻗﺘﻪ ﺒﺄﻨﻭﺍﻉ ﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل ﺍﻷﺨﺭﻯ: ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻟﺜﺎﻟﺙ
 ﺒﺎﻷﻟﻤﺎﻨﻴﺔ 3891 ﻋﺎﻡ ﻨﺸﺭﻩ لﻤﻘﺎ ﻓﻲ ،ﺍﻟﻤﻔﻬﻭﻡ ﻁﻭﺭ ﺍﻟﺫﻱ ﺍﻟﻔﺭﻨﺴﻲ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻉ ﻋﺎﻟﻡ ،"ﺒﻭﺭﺩﻴﻭ ﺒﻴﻴﺭ" ﻤﻴﺯ  
 ﻨﻅﺭﻴﺔﻟﻠ ﺍﻻﻨﺘﻘﺎﺩ ﺘﻭﺠﻴﻪ ﺴﻴﺎﻕ ﻓﻲ ل،ﺍﻟﻤﺎ ﺭﺃﺱ ﻤﻥ ﺃﻨﻭﺍﻉ ﺜﻼﺜﺔ ﺒﻴﻥ ،ﺒﺎﻻﻨﺠﻠﻴﺯﻴﺔ 6891 ﺍﻟﻌﺎﻡ ﻭﻨﺸﺭ
 ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻱ لﺍﻟﻤﺎ ﺭﺃﺱ ﻭﻫﻭ ل،ﺍﻟﻤﺎ ﺭﺃﺱ ﻤﻥ ﻭﺍﺤﺩ ﻨﻭﻉ ﻋﻠﻰ ﻀﻴﻕ لﺒﺸﻜ ﺘﺭﻜﺯ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ
 ﻤﺠﺭﺩ ﺇﻟﻰ لﺍﻟﺘﺒﺎﺩ ﻋﺎﻟﻡ ﻴﺤﻭل ﻫﺫﺍ ﺃﻥ" ﺒﻭﺭﺩﻴﻭ" ﺍﺭﺘﺄﻯ ﻟﻘﺩ. ﺍﻟﻤﻠﻜﻴﺔ ﺤﻘﻭﻕ لﺸﻜ ﻋﻠﻰ ﻴﻤﺄﺴﺱ ﺍﻟﺫﻱ
 لﺍﻟﺘﺒﺎﺩ ﻤﻥ ﺃﺨﺭﻯ لﺃﺸﻜﺎ ﺘﻭﺠﺩ ﺤﻴﻥ ﻓﻲ ،ﺍﻟﻔﺎﺌﺩﺓ ﺘﻌﻅﻴﻡ ﻋﺒﺭ ﺍﻟﻔﺭﺩﻴﺔ ﺍﻟﻤﻨﻔﻌﺔ ﻴﺴﺘﻬﺩﻑ ﺘﺠﺎﺭﻱ لﺘﺒﺎﺩ
 ﻋﻠﻡ ﺘﺄﺴﻴﺱ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻔﺭﻨﺴﻲ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻉ ﺩﻋﺎ ﻋﺎﻟﻡﻓﻘﺩ  ﻟﺫﺍ. ﺃﺨﺭﻯ ﺃﺴﺱ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺴﻴﺭﺓ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻱ ﻏﻴﺭ
  . ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﺃﺸﻜﺎﻟﻪ ﻓﻲ لﺍﻟﻤﺎ ﺭﺃﺱ ﺒﺩﺭﺍﺴﺔ ﻤﻌﻨﻲ
 لﻭﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ لﺍﻟﻤﺎ ﺭﺃﺱ ﻤﻔﻬﻭﻡ "ﺒﻭﺭﺩﻴﻭ" ﻁﺭﺡ ،ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻱ لﺍﻟﻤﺎ ﺭﺃﺱ ﺇﻟﻰ ﻓﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ
 ﺇﻟﻰ ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ ،ﺍﻟﺭﻤﺯﻱ لﺍﻟﻤﺎ ﺭﺃﺱ ﻋﻠﻴﻪ ﺃﻁﻠﻕ ﻗﺩ ﻜﺎﻥ لﺭﺃﺴﻤﺎ ﺍﻷﺨﻴﺭ ﻓﻲ ﻻﺤﻘﺎﹰ ﻭﺩﻤﺞ ،ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﻲ
    .2ﺍﻟﺴﻴﺎﺴﻲ لﺍﻟﻤﺎ ﺭﺃﺱ
ﻜﻤﺎ ﺃﻨﻪ ﻏﻨﻲ ﻋﻥ ﺍﻟﺒﻴﺎﻥ ﺃﻥ ﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺃﻜﺜﺭ ﺼﻭﺭ ﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل ﻏﻤﻭﻀﺎ ﺭﺒﻤﺎ ﻷﻨﻪ 
 ﻤﺜل ﺭﺃﺱ –ﻴﺘﻌﻠﻕ ﻓﻲ ﺍﻷﺴﺎﺱ ﺒﻘﻴﻤﺔ ﻏﻴﺭ ﻤﻨﻅﻭﺭﺓ ﺃﻭ ﻤﻠﻤﻭﺴﺔ ﻓﻲ ﺤﻴﻥ ﺘﺘﻌﻠﻕ ﺍﻟﺼﻭﺭ ﺍﻷﺨﺭﻯ 
ﺭ ﻴﻤﻜﻥ ﺘﻤﻴﺯﻫﺎ ﻭﻗﻴﺎﺴﻬﺎ ﺒﺴﻬﻭﻟﺔ، ﻭﺒﺸﻜل ﻤﻠﻤﻭﺱ، ﻭﺘﺘﻔﻕ ﻤﻌﻅﻡ  ﺒﻅﻭﺍﻫ–ﺍﻟﻤﺎل ﺍﻟﻤﺎﺩﻱ ﻭﺍﻟﺒﺸﺭﻱ 
ﺍﻷﺩﺒﻴﺎﺕ ﻓﻲ ﺃﻥ ﻤﻔﻬﻭﻡ ﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ، ﻭﺇﻥ ﻜﺎﻥ ﻴﺘﻨﺎﻗﺽ ﺒﻭﻀﻭﺡ ﻤﻊ ﺍﻟﺼﻭﺭ ﺍﻷﺨﺭﻯ 
 ﻴﺘﻘﺎﻁﻊ ﻤﻌﻬﺎ ﻓﻲ ﻗﻭﺍﺴﻡ ﻴﻤﻜﻥ ﺘﻤﻴﻴﺯﻫﺎ، ﻭﻋﻠﻰ ﺭﺃﺱ ﻫﺫﻩ – ﺒﺎﻟﺭﻏﻡ ﻤﻥ ﺫﻟﻙ –ﻟﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل، ﺇﻻ ﺃﻨﻪ 
                                                
 .  461:ص، اﻟﻤﺮﺟﻊ اﻟﺴﺎﺑﻖ ﯿﺮي،ﺳﺘﯿﻔﺎن ﺷﻮﻓﺎﻟﯿﯿﮫ، ﻛﺮﯾﺴﺘﯿﺎن ﺷﻮﻓ - 1
  .11: ، صﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ، لھﻼ لﺠﻤﯿ، ﻨﺼر ﻤﺤﻤد - 2
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ﻭﻜﺎﻥ ﻴﺸﺎﺭ ﺇﻟﻴﻪ ﻓﻲ ﺍﻟﺴﺎﺒﻕ " )ﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل ﺍﻟﻤﺎﺩﻱ"ﺘﻌﺒﻴﺭ ، ﻭﻴﻨﺼﺭﻑ "ﺍﻟﺘﺭﺍﻜﻡ"ﺍﻟﻘﻭﺍﺴﻡ ﻴﺄﺘﻲ ﻤﻔﻬﻭﻡ 
، ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﺍﻗﺘﻀﺕ ﻀﺭﻭﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﻁﻭﺭ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻭﺍﻹﻗﺘﺼﺎﺩﻱ ﺘﻤﻴﻴﺯﻩ ﻋﻥ 1ﺒﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل ﻓﺤﺴﺏ
ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ ﻭﺍﻟﻌﻴﻨﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻤﺘﻠﻜﻬﺎ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻭﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻌﺎﺕ، ﺒﻤﺎ ( ﺍﻟﺼﻭﺭ ﺍﻷﺨﺭﻯ ﻟﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل
ﺭﺽ ﻭﺍﻟﻤﺒﺎﻨﻲ ﻭﺍﻵﻻﺕ، ﻓﻀﻼ ﻋﻥ ﺍﻷﺭﺼﺩﺓ ﺍﻟﻤﺎﻟﻴﺔ ﻴﺸﻤل ﻋﻨﺎﺼﺭ ﻭﺃﺩﻭﺍﺕ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﻜﺎﻷ
ﻭﺍﻟﻨﻘﺩﻴﺔ، ﻭﻴﺘﻀﺢ ﻤﻥ ﺫﻟﻙ ﺃﻥ ﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل ﺍﻟﻤﺎﺩﻱ ﻫﻭ ﺍﻟﺼﻭﺭﺓ ﺍﻷﻜﺜﺭ ﺘﺠﺴﻴﺩﺍ ﻤﻥ ﺼﻭﺭ ﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل، 
" ﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل ﺍﻟﺒﺸﺭﻱ"ﺃﻤﺎ ﻤﻔﻬﻭﻡ . 2ﺇﺫ ﺃﻨﻪ ﻴﻨﻁﻭﻱ ﻋﻠﻰ ﻋﻨﺎﺼﺭ ﻴﻤﻜﻥ ﺘﻤﻴﻴﺯﻫﺎ ﻭﻗﻴﺎﺴﻬﺎ ﺒﺴﻬﻭﻟﺔ ﻭﻴﺴﺭ
ﺎ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻋﻠﻰ ﻤﺩﺍﺭ ﺤﻴﺎﺘﻬﻡ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﻴﺤﺼﻠﻭﻥ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻤﻥ ﻓﻴﺸﻴﺭ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﻭﺍﻟﻘﺩﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻜﻭﻨﻬ
ﺨﻼل ﺍﻟﺘﺩﺭﻴﺏ ﻭﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻡ، ﻭﻴﺸﻤل ﺫﻟﻙ ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻔﻨﻴﺔ ﻭﺍﻟﺘﻜﻨﻭﻟﻭﺠﻴﺔ ﻭﺍﻟﺸﻬﺎﺩﺍﺕ ﻭﺍﻟﺩﺭﺠﺎﺕ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ، 
 ﻤﻥ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﻤﻜﺎﺴﺏ ﻤﺎﺩﻴﺔ - ﺇﺴﺘﺨﺩﺍﻤﻬﺎ ﻭﺘﻁﻭﻴﺭﻫﺎ -ﻭﻜل ﻤﻬﺎﺭﺓ ﺃﻭ ﻤﻘﺩﺭﺓ ﺘﻤﻜﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻤﻥ ﺨﻼل 
 ﺃﻗل ﻓﻲ ﻤﺎﺩﻴﺘﻪ ﻤﻥ ﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل ﺍﻟﻤﺎﺩﻱ، ﻭﻴﻌﻭﺩ ﺫﻟﻙ -ﻭﺍﻀﺢ  ﻜﻤﺎ ﻫﻭ -ﻭﺃﺩﺒﻴﺔ ﻭﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل ﺍﻟﺒﺸﺭﻱ 
ﻹﺭﺘﺒﺎﻁ ﺍﻟﻤﻔﻬﻭﻡ ﺒﺒﻌﺽ ﺍﻟﻘﻴﻡ ﻭﺍﻟﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﻏﻴﺭ ﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ، ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺼﻌﺏ ﻗﻴﺎﺴﻬﺎ ﺒﺎﻟﻤﻘﺎﺭﻨﺔ ﻤﻊ ﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل 
  .3ﺍﻟﻤﺎﺩﻱ
 ﺍﻟﻤﺎل ﺍﻟﺒﺸﺭﻱ ﻲ ﺭﺃﺴ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹﺃﻫﻡ ﺘﻁﻭﺭ ﻭﺍﻷﻜﺜﺭ ﺃﺼﻠﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺴﻨﻭﺍﺕ ﺍﻟﻤﺎﻀﻴﺔ ﻜﺎﻥﺎ ﺭﺒﻤﻭ
ﺎﻷﺩﻭﺍﺕ ﻭﺍﻵﻻﺕ، ﻭﺍﻟﻤﻌﺩﺍﺕ ﺍﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﻫﻭ ﻤﺎ ﺘﻌﻠﻕ ﺒﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل ﺍﻟﻤﺎﺩﻱ  ﻓﻜﺭﺓ ﺃﻥ ﻤﻔﻬﻭﻡ  ﻭﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ
 ﺍﻟﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻭﺍﺩ ﻟﺘﺸﻜﻴل ﺍﻷﺩﻭﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺴﻬل ﺍﻨﻁﻼﻗﺎ ﻤﻥﻴﺘﻡ ﺇﻨﺸﺎﺀ ﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل ﺍﻟﻤﺎﺩﻱ ، ﻭﺍﻷﺨﺭﻯ
ﺒﺘﻁﻭﻴﺭ ﺍﻷﺸﺨﺎﺹ  ﺍﻟﻁﺎﺭﺌﺔ ﻋﻠﻰ ﺘﻐﻴﻴﺭﺍﺕﺍﻟﻴﺘﻡ ﺇﻨﺸﺎﺀ ﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل ﺍﻟﺒﺸﺭﻱ ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﻜﻤﺎ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ، 
  .4ﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺠﻌﻠﻬﺎ ﻗﺎﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﺼﺭﻑ ﺒﻁﺭﻕ ﺠﺩﻴﺩﺓﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﻭﺍﻟﻘﺩﺭ
ﻓﻬﻭ ﻴﻌﺩ ﺃﻗل ﺼﻭﺭ ﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل ﺘﺠﺴﺩﺍ، ﺇﺫ ﻴﺸﻴﺭ " ﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ"ﺃﻤﺎ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺘﻌﻠﻕ ﺒـ 
ﺇﻟﻰ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﻭﺍﻟﺭﻭﺍﺒﻁ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻨﻤﻭ ﻓﻲ ﺇﻁﺎﺭ ﺸﺒﻜﺔ ﺇﺠﺘﻤﺎﻋﺔ ﻤﻌﻴﻨﺔ، ﻴﺤﻜﻤﻬﺎ ﻋﺩﺩ 
 - ﻜﻤﺎ ﻫﻭ ﻭﺍﻀﺢ -، ﻭﻫﺫﻩ ﻜﻠﻬﺎ "ﻤﺘﺒﺎﺩل، ﺍﻻﻟﺘﺯﺍﻡ، ﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥﺍﻟﺜﻘﺔ، ﺍﻻﺤﺘﺭﺍﻡ ﺍﻟ"ﻤﻥ ﺍﻟﻘﻴﻡ ﻭﺍﻟﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﻜـ 
ﻭﻫﻭ ﺍﻷﻤﺭ ﺍﻟﺫﻱ ﺠﻌل ﺍﻟﺒﻌﺽ . ﻗﻴﻡ ﻤﺠﺭﺩﺓ ﻴﺼﻌﺏ ﻗﻴﺎﺴﻬﺎ ﻜﻤﻴﺎ، ﻜﻤﺎ ﻴﺼﻌﺏ ﺘﻤﻴﻴﺯﻫﺎ ﺒﺸﻜل ﺩﻗﻴﻕ
ﺍﻟﻜﻠﻤﺎﺕ "ﻴﻌﺘﺒﺭ ﻤﻔﻬﻭﻡ ﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻤﻔﻬﻭﻤﺎ ﻏﺎﻤﻀﺎ ﺠﺩﺍ ﺤﺘﻰ ﻭﺼل ﺒﺄﺤﺩﻫﻡ ﺃﻥ ﺸﺒﻬﻪ ﺒــ
ﺤﻴﺙ ﻴﻨﻁﻭﻱ ﻤﻔﻬﻭﻡ ﺭﺃﺱ . 5"ﻋﻼﺠﺎ ﻟﺠﻤﻴﻊ ﺍﻟﻤﺸﻜﻼﺕ"ﺒﺎﺭﻩﻓﻲ ﺤﻴﻥ ﻨﻅﺭ ﺇﻟﻴﻪ ﺁﺨﺭﻭﻥ ﺒﺎﻋﺘ,"ﺍﻟﻤﺘﻘﺎﻁﻌﺔ
                                                
 .81، ص ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ ، إﻧﺠﻲ ﻣﺤﻤﺪ ﻋﺒﺪ اﻟﺤﻤﯿﺪ - 1
 .81، ص ﻧﻔﺲ اﻟﻤﺮﺟﻊ - 2
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ﺠﺎﻨﺏ ﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل ﻭﺍﻟﺠﺎﻨﺏ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ، ﻓﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل ﻴﺸﻴﺭ : ﺍﻟﻤﺎل ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻋﻠﻰ ﺸﻘﻴﻥ ﺭﺌﻴﺴﻴﻴﻥ
ﺃﺴﺎﺴﺎ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻴﺘﻜﻭﻥ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﺘﺭﺍﻜﻡ ﻋﺒﺭ ﻓﺘﺭﺍﺕ ﻁﻭﻴﻠﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﺯﻤﻥ، ﻭﻤﻥ 
ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺒﺼﻭﺭﺓ ﻭﻗﺘﻴﺔ ﺃﻭ ﺴﺭﻴﻌﺔ ﻟﺨﺩﻤﺔ ﻤﻭﻗﻑ ﻫﻨﺎ ﻓﻤﻥ ﺍﻟﺼﻌﺏ ﺘﺨﻴل ﺃﻥ ﻴﺘﻜﻭﻥ ﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل 
ﻤﻔﺎﺠﺊ ﺃﻭ ﺤﺎﻟﺔ ﻋﺎﺭﻀﺔ، ﻓﺭﺼﻴﺩ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﻤﻥ ﺍﻟﻘﻴﻡ ﻭﺍﻟﺭﻭﺍﺒﻁ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻫﻭ ﺭﺃﺱ ﻤﺎل ﻤﺘﺭﺍﻜﻡ ﻋﺒﺭ 
ﺍﻟﺯﻤﻥ ﻴﻌﺒﺭ ﻋﻨﻪ ﻤﻔﻬﻭﻡ ﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ، ﻭﻴﺸﻴﺭ ﺍﻟﺠﺎﻨﺏ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺇﻟﻰ ﺤﻘﻴﻘﺔ ﺒﺩﻴﻬﻴﺔ ﻤﺅﺩﺍﻫﺎ 
 ﻜﻤﺎ ﻫﻭ ﺍﻟﺤﺎل ﻓﻲ ﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل ﺍﻟﻤﺎﺩﻱ  ﺃﻭ ﺍﻟﺒﺸﺭﻱ -ﺘﻪ ﺃﻥ ﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻻ ﻴﻜﻭﻨﻪ ﻓﺭﺩ ﺒﺫﺍ
، ﻭﺇﻨﻤﺎ ﻴﺘﻜﻭﻥ ﻓﻲ ﺇﻁﺎﺭ ﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻴﺭﺘﻀﻲ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻻﻨﻀﻤﺎﻡ ﺇﻟﻴﻬﺎ ﻤﻥ ﺃﺠل ﺍﺴﺘﻐﻼل ﻤﺎ -
 ﻋﺒﺭ ﺇﺴﺘﺨﺩﺍﻤﻬﻡ ﻟﻤﺎ ﺘﻭﻓﺭﻩ ﺍﻟﻌﻀﻭﻴﺔ - 1ﺘﻭﻓﺭﻩ ﺍﻟﻌﻀﻭﻴﺔ ﻓﻲ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﻤﻥ ﻤﺯﺍﻴﺎ، ﺫﻟﻙ ﺃﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ
 ﺇﻨﻤﺎ ﻴﺴﺘﻐﻠﻭﻥ ﺍﻟﺭﺼﻴﺩ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻟﺫﻱ ﺘﻭﻟﺩﻩ ﺍﻟﻌﻀﻭﻴﺔ ﻓﻲ - ﺔ ﻓﻲ ﺠﻤﺎﻋﺔ ﻤﺎ ﻤﻥ ﻗﻴﻡ ﺍﻹﻟﺘﺯﺍﻡ ﻭﺍﻟﺜﻘ
ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ، ﻭﻟﻴﺱ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺭﺼﻴﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﻭﺍﻗﻊ ﺴﻭﻯ ﺭﺃﺱ ﻤﺎل ﺇﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺘﻭﻟﺩﻩ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﻭﺘﺭﺍﻜﻤﻪ ﻋﺒﺭ 
( ennosreP" )ﺸﺨﺼﺎ"ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﻴﺼﺒﺢ ( udividnI)" ﻓﺭﺩﺍ"ﺍﻟﺯﻤﻥ، ﻷﻥ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺤﻴﻨﻬﺎ ﻴﻨﺘﻘل ﻤﻥ ﻜﻭﻨﻪ 
ﻭﻫﻲ . 2ﻲ ﺘﺭﺒﻁﻪ ﺒﺎﻟﻨﻭﻉ ﺇﻟﻰ ﻨﺯﻋﺎﺕ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺘﺭﺒﻁﻪ ﺒﺎﻟﻤﺠﺘﻤﻊﻭﺫﻟﻙ ﺒﺘﻐﻴﻴﺭ ﺼﻔﺎﺘﻪ ﺍﻟﺒﺩﺍﺌﻴﺔ ﺍﻟﺘ
ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻘﺩﻡ ﺍﻟﺭﻭﺍﺒﻁ ﺍﻟﻀﺭﻭﺭﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺭﺃﺴﻲ ﺍﻟﻤﺎل ﺍﻟﻤﺎﺩﻱ ﻭﺍﻟﺒﺸﺭﻱ، ﻓﻲ ﻨﻁﺎﻕ ﺍﻟﻨﺸﺎﻁ 
 ﻓﻲ ﺃﻱ ﻅﺭﻑ ﻭﻓﻲ ﺃﻱ ﻤﻜﺎﻥ، ﻫﻭ - ﻭﺍﺠﺘﻤﺎﻉ ﺃﻋﻀﺎﺀ ﺍﻟﻤﺠﻤﻭﻋﺔ-ﺍﻟﻤﺸﺘﺭﻙ ﺍﻟﺫﻱ ﺘﻘﻭﻡ ﺒﻪ ﺍﻟﻤﺠﻤﻭﻋﺔ
ﻭﺠﻤﻴﻊ ﺼﻭﺭ ﻫﺫﺍ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻉ . ﻓﻲ ﻤﺠﺎل ﻤﻌﻴﻥ ﻤﻥ ﻤﺠﺎﻻﺕ ﺍﻟﻨﺸﺎﻁﺍﻟﺘﻌﺒﻴﺭ ﺍﻟﻤﺭﺌﻲ ﻋﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ 
 ﻫﻲ ﺘﻌﺒﻴﺭ ﻋﻥ -..  ﺴﻭﺍﺀ ﻜﺎﻨﺕ ﻓﻲ ﻫﻴﺌﺔ ﺘﻅﺎﻫﺭﺓ ﺃﻡ ﻤﺩﺭﺴﺔ، ﺃﻡ ﺠﻴﺵ ﺃﻡ ﻤﺼﻨﻊ ﺃﻡ ﻨﻘﺎﺒﺔ ﺃﻡ ﺴﻴﻨﻤﺎ-
ﺃﻭﺍﺼﺭ ﺍﻟﺼﺩﺍﻗﺔ ﻭﺍﻟﻤﻭﺩﺓ، ﻭ ﺘﻜﺸﻑ ﻋﻥ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﺍﻟﺜﻘﺔ ﻜﻤﺎ ﺃﻨﻬﺎ. 3ﺸﺒﻜﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﻓﻲ ﺼﻭﺭ ﻤﺨﺘﻠﻔﺔ
ﺘﺩﻓﻕ  ﻤﺠﻤلﻗﻭﺓ ﺘﻠﻙ ﺍﻟﺸﺒﻜﺔ، ﻭ ﻫﻲ ﻤﺅﺸﺭ ﻗﻭﻱ ﻋﻠﻰ ﺒﻜﺔ ﺍﻻﺘﺼﺎﻻﺕﻭﻤﻥ ﺠﻬﺔ ﺜﺎﻨﻴﺔ ﻓﺈﻥ ﺸ
  .4 ﺍﻟﻤﻌﻨﻴﺔﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ
 ﻋﻠﻰ" ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ لﺍﻟﻤﺎ ﺭﺃﺱ "ﻋﺒﺭ ﻤﻭﺍﺭﺩ ﺇﻟﻰ ﻪﻟﻭﺼﻭﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﻗﺩﺭﺓ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺘﻌﺘﻤﺩ ﻋﻠﻰ ﻤﺩﻯ 
، (ﻤﺨﺘﻠﻔﺔ  ﻭﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺭﻭﺍﺒﻁ ﻓﻲ ﻭﻋﻀﻭﻴﺘﻪ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻭﺇﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺘﻪ  ﻤﻌﺎﺭﻓﻪ )ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻋﻼﻗﺎﺘﻪ ﺸﺒﻜﺔ
 ﻻ ﻭﻫﺫﺍ. ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻴﻘﻴﻤﻬﺎ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﻟﺸﺒﻜﺔ ﺍﻟﻤﺘﻭﻓﺭﺓ ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﻭﻋﻠﻰ ،ﻭﺜﺒﺎﺘﻬﺎ ﺎﺕﺍﻟﻌﻼﻗ ﻫﺫﻩ ﻗﻭﺓ ﻭﻋﻠﻰ
 ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ ﺃﻥ ﺼﺤﻴﺢ. 5ﻤﻨﻪ ﺠﻬﺩ ﺃﻭ لﺘﺩﺨ ﺩﻭﻥ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﻤﻥ ﺍﻟﺸﺒﻜﺔ ﻫﺫﻩ ﻴﺭﺙ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺃﻥ ﻴﻌﻨﻲ
 ﻭﺍﺴﺘﻤﺭﺍﺭﻴﺔ ﺴﻌﺔ ﺘﺤﺩﻴﺩ ﻓﻲ ﺩﻭﺭ ﻟﻠﻔﺭﺩ ﻟﻜﻥ ،ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﻫﺫﻩ ﻟﺸﺒﻜﺔ ﺍﻟﻤﻤﻜﻥ ﻁﺎﺭﺍﻹ ﺘﺤﺩﺩ ﺍﻟﻤﻭﻀﻌﻴﺔ
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 ﻟﻴﺱ ﻟﻜﻥ، (ﺍﻟﺦ ... ،ﻨﻭﺍﺩ ﻭﺠﻤﻌﻴﺎﺕ ﺃﻭ ﻨﻘﺎﺒﺎﺕ ﺃﻭ ﻷﺤﺯﺍﺏ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻋﺩﻡ ﺃﻭﺀ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎ )ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﻫﺫﻩ
  .1ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻻﺨﺘﻴﺎﺭ ﺨﺎﻀﻌﺔ ﻭﺜﺒﺎﺘﻬﺎ ﺘﺄﺜﻴﺭﻫﺎ ﻭﺩﺭﺠﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﻜل
ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻭﺒﻴﻥ ﺼﻭﺭ ل ﺒﻴﻥ ﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل ﻓﺈﻥ ﺜﻤﺔ ﺠﻭﺍﻨﺏ ﺘﺩﺍﺨ، ﺴﻠﻔﺎﺘﻤﺕ ﺍﻹﺸﺎﺭﺓ ﻜﻤﺎ ﻭ
ﻓﻲ ( ﺃﺩﻭﺍﺕ ﺇﻨﺘﺎﺝ)ل ﺍﻟﻤﺎﺩﻱ ﻴﺘﻭﺍﻓﺭ ﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎﺃﻥ ل ﺍﻟﻤﺜﺎل ﻓﻼ ﻴﻜﻔﻰ ﻋﻠﻰ ﺴﺒﻴ، ﺍﻷﺨﺭﻯل ﺱ ﺍﻟﻤﺎﺃﺭ
 -  ﻟﺩﻴﻬﻡﺩﻭﻥ ﺃﻥ ﺘﺘﻭﺍﻓﺭ، (ﺒﺸﺭﻯل ﺭﺃﺱ ﻤﺎ)ل  ﻭﺍﻟﺘﺄﻫﻴﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺓﺃﻴﺩﻱ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﻋﻠﻰ ﺩﺭﺠﺔ ﻋﺎﻟﻴﺔ ﻤﻥ 
ﺸﺒﻜﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﻭﺍﻟﺭﻭﺍﺒﻁ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭﻤﻨﻅﻭﻤﺔ ﻭﺍﻀﺤﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻘﻴﻡ ﺍﻟﺘﻲ  - ﺒﺼﻭﺭﺓ ﺃﻭ ﺒﺄﺨﺭﻯ 
 .2(ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻲل ﺭﺃﺱ ﻤﺎ )ل ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻭﺘﻨﻅﻡ ﻋﻤﻠﻬﻡ ﺒﻤﺎ ﻴﺘﻴﺢ ﻟﻬﻡ ﺇﻨﺠﺎﺯﻩ ﻋﻠﻰ ﻨﺤﻭ ﺃﻓﻀﻫﺅﻻﺀﺘﺭﺒﻁ ﺒﻴﻥ 
 ﺠﻤﺎﻋﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺤﺎﺠﺔ ﻭﺩﻭﻥ ،ﺒﻤﻔﺭﺩﻩ ﺍﻟﻤﺎﺩﻱ ﺃﻭ ﺍﻟﺒﺸﺭﻯ لﺍﻟﻤﺎ ﺭﺃﺱ ﻤﻥ ﻟﺭﺼﻴﺩ ﺍﻟﻔﺭﺩﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﺘﻜﻭﻴﻥ 
 ﺇﻟﻰ ﻷﻥ ﺫﻟﻙ ﻴﻘﺘﻀﻲ ﺍﻨﺘﻤﺎﺀﻩﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺇ لﻤﺎ ﺭﺃﺱﻟﻪ  ﻴﺘﻜﻭﻥ ﺃﻥ ﺒﻤﻜﺎﻥ ﺍﻟﺼﻌﻭﺒﺔ  ﻴﺠﻌل ﻤﻥ،ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ
   .ﺠﻤﺎﻋﺔ
 ﺍﻟﻤﺘﺤﻘﻕ ﺒﺎﻟﻨﺎﺘﺞ ﻴﺘﻌﻠﻕ  ﻓﻴﻤﺎﺍﻷﺨﺭﻯ لﺍﻟﻤﺎ ﺭﺃﺱ ﺼﻭﺭ ﻤﻥ ﻏﻴﺭﻩ ﻋﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ لﺍﻟﻤﺎ ﺭﺃﺱ ﻭﻴﺨﺘﻠﻑ
 ﻓﺎﺌﺩﺓ ﺘﺤﻘﻕ ﺒﺸﺭﻯ   ﺇﻟﻰ ﺃﻭ ﻤﺎﺩﻱ لﻤﺎ ﺭﺃﺱ ﻤﻥ ﻴﻤﺘﻠﻜﻪ ﻟﻤﺎ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺍﺴﺘﺜﻤﺎﺭ ﻴﺅﺩﻯ ﺇﺫ ،ﺍﺴﺘﺜﻤﺎﺭﻩ ﻤﻥ
 ،ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻋﻠﻰ ﻓﻘﻁ  ﻟﻴﺱ،ﻓﺎﺌﺩﺓ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺇﻟﻰ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ لﺍﻟﻤﺎ ﺭﺃﺱ ﺍﺴﺘﺜﻤﺎﺭ ﻴﺅﺩﻯ ﺒﻴﻨﻤﺎ ،ﺫﺍﺘﻴﺔ
 لﻴﻤﺜﻜﺎﻥ ﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ﺇﺫﺍ ﻤﺎﻓﻴ ﺍﻷﺩﺒﻴﺎﺕ ﺍﺨﺘﻠﻔﺕ، ﻭﻗﺩ 3ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺃﻴﻀﺎ ﻋﻠﻰ ﻭﺇﻨﻤﺎ
 ﻋﻥ ﻤﻨﻬﺎ ﺍﻻﺴﺘﻔﺎﺩﺓ ﻴﺤﺠﺒﻭﺍ ﺃﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻟﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺃﻭ ﻟﻔﺭﺩ ﻴﻤﻜﻥ ﻻ ﻋﺎﻤﺔ ﺴﻠﻌﺔ ﺃﻭ ﺨﺎﺼﺔ ﺴﻠﻌﺔ
 ﻋﻠﻡ ﻴﻌﺭﻓﻬﺎ ﻜﻤﺎ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ ﺍﻟﺴﻠﻊ لﻤﺜ ﺫﻟﻙ ﻓﻲ ﻤﺜﻠﻬﺎ، ﺍﻷﻭﺴﻊ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﺇﻟﻰ ﻴﻨﺘﻤﻭﻥ ﻤﻤﻥ ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ
ﺍﻟﻁﺭﻗﺎﺕ  ﺨﺩﻤﺔﻤﻥ  ﺍﻻﺴﺘﻔﺎﺩﺓ ﻤﻥ ﺎﺕﺍﻟﻔﺌ ﺒﻌﺽ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﻴﻤﻨﻊ ﺃﻥ لﺘﺨﻴ ﻤﺜﻼ لﺍﻟﻤﺴﺘﺤﻴ ﻓﻤﻥ ،ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩ
 ﺒﻐﺽ ،ﺃﻓﺭﺍﺩﻩ ﺒﺠﻤﻴﻊ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﻋﻠﻰ ﻓﺎﺌﺩﺘﻬﺎ ﺘﻌﻡ ﻋﺎﻤﺔ ﺴﻠﻌﺎ لﺘﻤﺜ ﺍﻟﺘﻲ ﺃﻭ ﺍﻟﻤﺴﺘﺸﻔﻴﺎﺕ ﺃﻭ ﺍﻟﺠﺎﻤﻌﺎﺕ
 ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻤﻨﻪ ﻴﺴﺘﻔﻴﺩ ﺇﺫ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ لﺍﻟﻤﺎ ﻟﺭﺃﺱ  ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ،لﺍﻟﺤﺎ ﻭﻜﺫﻟﻙ ،ﻓﻴﻬﺎ ﺇﺴﻬﺎﻤﻬﻡ ﺤﺠﻡ ﻋﻥ ﺍﻟﻨﻅﺭ
 ﻓﻲ ﻓﺭﺩ ﻜل ﺇﺴﻬﺎﻡ ﻋﻥ ﺍﻟﻨﻅﺭ ﺒﻐﺽ ،ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﻴﺭﺍﻜﻤﻪ ﺭﺼﻴﺩﺍ ﻜﻭﻨﻪ ﺒﺤﻜﻡ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﻴﻨﺘﻤﻭﻥ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺫﻴﻥ
  .4ﺍﻟﺭﺼﻴﺩ ﻫﺫﺍ ﺘﻜﻭﻴﻥ
 ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻤﻪ ﻋﻨﺩ ﻴﻔﺭﺯ ﺃﻨﻪ ﻓﻲ ﺍﻷﺨﺭﻯ لﺍﻟﻤﺎ ﺭﺃﺱ ﺼﻭﺭ ﻤﻥ ﻏﻴﺭﻩ ﻤﻊ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ لﺍﻟﻤﺎ ﺭﺃﺱ ﻭﻴﺘﻔﻕ
 ﺭﺃﺱ ﺤﺎﻟﺔ ﻓﻲ ﻤﻔﻬﻭﻤﺔ ﺍﻟﻔﻜﺭﺓ ﻫﺫﻩ ﻜﺎﻨﺕ  ﻭﺇﺫﺍ.ﺴﻭﺍﺀ ﺤﺩ ﻋﻠﻰ ﻭﺍﻟﺴﻠﺒﻴﺔ ﺍﻹﻴﺠﺎﺒﻴﺔ ﺍﻵﺜﺎﺭ ﻤﻥ ﺤﺯﻤﺔ
 ﻓﻘﺩ، (ﺍﻟﺘﺯﻭﻴﺭ لﻤﺜ ﺍﻟﻬﺩﺍﻤﺔ ﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺒﻌﺽ ﺇﺘﻘﺎﻥ )ﻱﺍﻟﺒﺸﺭ ﻭﺃ، (ﻤﺜﻼ لﺍﻷﻤﻭﺍ لﻏﺴﻴ )ﺍﻟﻤﺎﺩﻱ لﺍﻟﻤﺎ
 ﻓﻴﻪ ﺘﻔﺭﺯ ﻭﻀﻊ لﺘﺨﻴ ﻴﻤﻜﻥ لﻓﻬ ،ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ لﺍﻟﻤﺎ ﺭﺃﺱ ﺩﺍﺭﺴﻲ ﺒﻴﻥ ﺨﻼﻓﺎﹰ ﻨﻔﺴﻬﺎ ﺍﻟﻔﻜﺭﺓ ﺃﺜﺎﺭﺕ
                                                
 .90: ، صﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ ،لھﻼ لﺠﻤﯿ، ﻨﺼر ﻤﺤﻤد - 1
  .91، ص ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ، إﻧﺠﻲ ﻣﺤﻤﺪ ﻋﺒﺪ اﻟﺤﻤﯿﺪ - 2
 .02: ، صﻧﻔﺲ اﻟﻤﺮﺟﻊ - 3
 .12: ، صاﻟﻤﺮﺟﻊ اﻟﺴﺎﺑﻖ، ﻧﺠﻲ ﻣﺤﻤﺪ ﻋﺒﺪ اﻟﺤﻤﯿﺪإ - 4
  ﻋﻮﺍﻣﻞ ﻣﻌﺰﺯﺓ ﻟﻠﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻴﺔ                                                          :                  ﺍﻟﺮﺍﺑﻊﺍﻟﻔـــﺼﻞ 
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 ﻴﺴﺨﺭ ﺃﻥ ﻴﻤﻜﻥ لﻭﻫ ؟ﺴﻠﺒﻴﺔ ﻨﻭﺍﺘﺞ ﺍﻟﻤﺘﻭﻓﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻟﺜﻘﺔ ﻭﺭﺼﻴﺩ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭﺍﻟﺭﻭﺍﺒﻁ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ
 ﻤﻥ ﻨﻭﻉ ﺨﻠﻕ ﺇﻟﻰ ﻱﻴﺅﺩ ﺒﻤﺎ ،ﻫﺩﺍﻤﺔ ﺃﻏﺭﺍﺽ ﺨﺩﻤﺔ ﻭﺍﻟﺭﻭﺍﺒﻁ ﻓﻲ ﺕﺍﻟﻌﻼﻗﺎ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﺃﻭ ﺍﻟﻔﺭﺩ
  .1؟ﺍﻟﺩﺍﺭﺴﻴﻥ ﺒﻌﺽ لﻗﻭ ﺤﺩ ﻋﻠﻰ ﻭﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﺃﻋﻀﺎﺀ ﺒﻴﻥ ﻭﺍﻟﻌﺯﻟﺔ ﺍﻟﻜﺭﺍﻫﻴﺔ
 ﺍﻟﺴﻠﺒﻲ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ لﺍﻟﻤﺎ ﺭﺃﺱ ﻤﻥ ﻨﻭﻉ ﺃﻨﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﻭﻋﺭﻓﻬﺎ ،ﺍﻟﻅﺎﻫﺭﺓ ﻫﺫﻩ ﺒﺘﻤﻴﻴﺯ" ﺒﻭﺘﻨﺎﻡ"ﻭﻗﺩ ﻗﺎﻡ 
 ﺍﻟﺭﻭﺍﺒﻁ ﻤﻥ ﺭﺼﻴﺩ ﻤﻥ ﻴﻤﺘﻠﻜﻭﻨﻪ ﻤﺎ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺩﻡﻴﺴﺘﺨ ﺃﻥ ﺒﻪ ﻭﻴﻘﺼﺩ، (latipaC laicoS evitageN)
 ﺍﻷﺤﻴﺎﻥ ﺒﻌﺽ ﻓﻲ ﺘﻨﺘﺞ ﺍﻟﺘﻲ ،ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﻤﻥ ﺸﺒﻜﺔ ﺇﻁﺎﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺘﺒﺎﺩﻟﺔ ﺍﻟﺜﻘﺔ ﻋﻠﻰ ﺘﻘﻭﻡ ﺍﻟﺘﻲ
 ﻭﺍﺤﺩﺍ ﺍﻟﺸﻬﻴﺭﺓ ﺍﻟﻤﺎﻓﻴﺎ ﺠﻤﺎﻋﺎﺕ لﻭﺘﻤﺜ، (seitilanretxE evitageN)ﻜﻜل  ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﻋﻠﻰ ﺴﻠﺒﻴﺔ ﺃﺜﺎﺭﺍ
 ﻓﻲ ﺘﺭﺍﺒﻁﻬﺎ ﻴﻘﻭﻡ ﻭﺍﻟﺘﻲ ،ﺘﺭﺍﺒﻁﺎ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﺃﻜﺜﺭ ﻤﻥ ﺘﻌﺩ ﺤﻴﺙ ،ﺍﻟﺤﺎﻟﺔ ﻫﺫﻩ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﻤﺜﻠﺔ ﺃﺒﺭﺯ ﻤﻥ
 ﺍﻟﻌﻨﻑ ﻨﺸﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﺭﺼﻴﺩ ﻫﺫﺍ ﺒﺘﺴﺨﻴﺭ ﺘﻘﻭﻡ ﺤﻴﺙ ،ﺒﻴﻥ ﺃﻓﺭﺍﺩﻫﺎ ﺍﻟﻤﺘﺒﺎﺩﻟﺔ ﺍﻟﺜﻘﺔ ﻤﻥ ﺭﺼﻴﺩ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﺴﺎﺱ
 ﺃﺨﺭﻯ ﺃﻤﺜﻠﺔ ﺍﻟﻤﺨﺩﺭﺍﺕ ﺘﺠﺎﺭﺓ *ﻭﻜﺎﺭﺘﻼﺕ ،ﺍﻟﻤﺘﻁﺭﻓﺔ ﺍﻟﺩﻴﻨﻴﺔ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﻭﺘﻌﺩ ،ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﻓﻲ ﻭﺍﻟﺠﺭﻴﻤﺔ
 ﺭﺃﺱ ﺼﻭﺭ ﻤﻥ ﻏﻴﺭﻩ ﻋﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ لﺍﻟﻤﺎ ﺭﺃﺱ ﻴﺨﺘﻠﻑﻭ ،ﺍﻟﺴﻠﺒﻲ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ لﺍﻟﻤﺎ ﺭﺃﺱﻋﻠﻰ 
 ﻤﻥ ﻜل ﻭﺨﺼﺎﺌﺹ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﻓﻲ ﺍﻻﺨﺘﻼﻑ ﻱﻴﺅﺩ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﻨﻁﻘﻲ ﻓﻤﻥ ،ﻗﻴﺎﺴﻪ ﻁﺭﻴﻘﺔ ﻓﻲ ﺍﻷﺨﺭﻯ لﺍﻟﻤﺎ
 لﺍﻟﻤﺎ ﺭﺃﺱ ﺼﻭﺭ ﺃﻜﺜﺭ ﻴﻌﺘﺒﺭ ﺍﻟﻤﺎﺩﻱ لﺍﻟﻤﺎ ﺭﺃﺱ ﺤﻴﺙ ،ﻗﻴﺎﺴﻬﺎ ﻁﺭﻴﻘﺔ ﺍﺨﺘﻼﻑ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺼﻭﺭ ﻫﺫﻩ
 ﺇﻟﻰ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻤﻬﺎﻱ ﻴﺅﺩ ﻭﺍﻟﺘﻲ ،ﺍﻟﻤﺘﻭﻓﺭﺓ ﺝﺍﻹﻨﺘﺎ لﻭﻭﺴﺎﺌ ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﺤﺠﻡ ﻋﻠﻰ ﻴﻌﺘﻤﺩ ﻗﻴﺎﺴﻪ ﻓﺈﻥ ﻟﺫﺍ ،ﻤﺎﺩﻴﺔ
 لﺍﻟﻤﺎ ﺭﺃﺱ ﺤﺎﻟﺔ ﻓﻲﻜﺜﻴﺭﺍ     ﺍﻷﻤﺭ ﻴﺨﺘﻠﻑ ﻭﻻ ،ﺠﻤﺎﻋﺔ ﺃﻭ ﻓﺭﺩﺍ ﺍﻟﻤﺴﺘﺨﺩﻡ ﺃﻜﺎﻥ ﺴﻭﺍﺀ ﻓﺎﺌﺩﺓ ﺘﺤﻘﻴﻕ
 لﺍﻟﺤﺼﻭ ﻴﺅﺩﻯ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻴﻜﺘﺴﺒﻬﺎ ﺍﻟﺘﻲ ﻭﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻘﺩﺭﺍﺕ لﺨﻼ ﻤﻥ ﻗﻴﺎﺴﻪ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻟﺫﻱ ﺍﻟﺒﺸﺭﻯ
  . 2ﻭﺃﺩﺒﻴﺔ ﻤﺎﺩﻴﺔ ﻤﻜﺎﺴﺏ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺇﻟﻰ ﻋﻠﻴﻬﺎ
 ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺨﺘﻠﻑ ﻓﻲ ﻗﻴﺎﺴﻪ ﻋﻥ ﻨﻭﻋﻲ ﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ،ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  لﺍﻟﻤﺎ ﻟﺭﺃﺱﻤﺭ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻭﻴﺒﻘﻰ ﺍﻷ
 ﻤﺅﺸﺭﺍﺕ لﺨﻼ ﻤﻥ ﻗﻴﺎﺴﻬﺎ ﻴﺼﻌﺏ ﻋﻨﺎﺼﺭ ﻋﻠﻰ ﻴﻨﻁﻭﻱ ﺤﻴﺙ ،ﻤﺎﺩﻴﺔ لﺍﻟﻤﺎ ﺭﺃﺱ ﺼﻭﺭ لﺃﻗ ﻜﻭﻨﻪ
ﺇﻻ ﺃﻥ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺼﻭﺭ ﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل ﺍﻟﺜﻼﺜﺔ . ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﺒﻘﻭﺍﻋﺩ ﻭﺍﻻﻟﺘﺯﺍﻡ ﻭﺍﻟﺘﺒﺎﺩﻟﻴﺔ ﺍﻟﺜﻘﺔ لﻤﺜ ﻤﺤﺩﺩﺓ
ﺍﻟﺜﻘﺔ ﻭﺍﻹﺤﺘﺭﺍﻡ ﺍﻟﻤﺘﺒﺎﺩل ﻓﻲ ﺇﻁﺎﺭ :  ﻷﻥ ﻤﻴﺯﺍﺕ ﺸﺒﻜﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻟﻤﻭﺠﻭﺩﺓ ﻜـﺠﺩ ﻭﺜﻴﻘﺔ،




                                                
  .12:ص،  ﺳﺎﺑﻖﻣﺮﺟﻊ، إﻧﺠﻲ ﻣﺤﻤﺪ ﻋﺒﺪ اﻟﺤﻤﯿﺪ - 1
 اﻟﺤﻠﻒ اﻻﺣﺘﻜﺎري اﻟﺬي ﯾﺘﻢ ﺑﯿﻦ ﻋﺪة وھﻮ. اﻟﻼﺗﯿﻨﯿﺔ اﻟﺘﻲ ﺗﻌﻨﻲ ﻣﯿﺜﺎق )atrahC( ﻣﺼﻄﻠﺢ ﻣﺸﺘﻖ ﻣﻦ ﻛﻠﻤﺔ ﻛﺎرﺗﺎ ﺟﻤﻊ ﻛﺎرﺗﻞ، -*
وﯾﺨﺘﻠﻒ . ﺑﺎﻟﻌﻤﻞ ﻋﻠﻰ ﺗﺤﺪﯾﺪ أو إزاﻟﺔ اﻟﻤﻨﺎﻓﺴﺔ ﻓﯿﻤﺎ ﺑﯿﻨﮭﺎ ﻣﻨﺸﺂت ﯾﻈﻞ ﺑﻌﻀﮭﺎ ﻣﺴﺘﻘًﻼ ﻋﻦ ﺑﻌﺾ رﻏﻢ وﺟﻮد اﺗﻔﺎق ﯾﻠﺰﻣﮭﺎ ﺟﻤﯿﻌًﺎ
 .اﻟﺬي ھﻮ ﻋﺒﺎرة ﻋﻦ ﻣﺠﻤﻮﻋﺔ ﻣﻨﺸﺂت ﺗﺨﻀﻊ ﻹدارة ﻣﻮﺣﺪة)tsurT(  اﻟﻜﺎرﺗﻞ ﻋﻦ اﻟﺘﺮوﺳﺖ
 .22: ، صاﻟﻤﺮﺟﻊﻧﻔﺲ  - 2
  ﻋﻮﺍﻣﻞ ﻣﻌﺰﺯﺓ ﻟﻠﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻧﺴﺎﻧﻴﺔ                                                          :                  ﺍﻟﺮﺍﺑﻊﺍﻟﻔـــﺼﻞ 
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   ﺍﻟﻔﺼلﺨﻼﺼﺔ
ﺘﻁﺭﻕ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻔﺼل ﻟﺒﻌﺽ ﻤﻌﺯﺯﺍﺕ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻜﺎﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻭﺍﻻﺘﺼﺎل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﻴﻥ، ﻭﻜﺫﺍ 
ﻠﻨﻅﺭﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﻔﺴﺭﺓ، ﻟﻬﺫﻩ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل، ﻜﻤﺎ ﺘﻡ ﺍﻟﺘﻌﺭﺽ ﻷﻫﻤﻴﺔ ﻜل ﻤﻨﻬﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ ﻭﻟﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﻲ، 
ﻜﺒﻴﺭﺓ ﻓﺄﻱ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺫﺍﺕ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺸﺒﻜﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ، ﻭﻋﻠﻰ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ، ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ، ﺤﻴﺙ ﺃﻥ 
ﺍﻻﺘﺼﺎﻻﺕ ﺃﺤﺩ ، ﻜﻤﺎ ﺃﻥ  ﻭﺠﻭﺩ ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ ﻴﻌﺩ ﺸﺭﻁﺎ ﺃﺴﺎﺴﻴﺎ ﻻﻨﺘﻅﺎﻡ ﺒﻨﻴﺔ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔﺤﻴﺙ ﻴﻌﺩ، ﺘﻨﻅﻴﻡ ﻜﺎﻥ
ﺠﺯﺀ ﺃﺴﺎﺴﻲ ﻓﻲ ﻤﺘﻁﻠﺒﺎﺕ ﺍﻷﻋﻤﺎل ﻭﺍﻟﺤﻴﺎﺓ ﻭﻟﻬﺎ ﺘﺄﺜﻴﺭ ، ﻓﻬﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻔﺎﻋل ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻲﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﻓﻲ ﺃﻫﻡ 
ﻭﻜﺫﺍ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﺍﻷﺩﺍﺓ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﻟﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﻴﺔ، ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ، ﻭﻫﻭ ﻜﺒﻴﺭ ﻋﻠﻰ ﺴﻠﻭﻙ 
ﻪ ﺒﺎﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﺭﺘﺒﺎﻁ ﺸﺘﻰ ﺍﻟﻤﺠﺎﻻﺕ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﻭﺍﻟﺤﻴﺎﺘﻴﺔ، ﻭﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻓﻲﻤﺠﺎﻻﺕ ﺤﻴﻭﻴﺔ ﻜ
، ﻭﻤﻥ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻟﻤﻬﻤﺔ ﻓﻲ ﺘﻌﺯﻱ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ، ﻭﺒﺎﺒﺎﻟﺩﺍﻓﻌﻴﺔ ﻭﺘﺤﻔﻴﺯ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩﺍﻟﻔﻌﺎﻟﺔ، ﻭ
ﺨﺭﻴﻥ ﺍﻵﻤﻊ ﺘﺴﺘﻐل ﺼﻼﺘﻬﺎ  ﺃﻥ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺘﻡ ﺍﻟﺘﻁﺭﻕ ﻟﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ، ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ
ﺎﺀ ﻭﺍﻟﻌﺎﺌﻠﺔ ﻋﻨﺩﻤﺎ  ﺒﺎﻷﺼﺩﻗﺤﻴﺙ ﻴﺴﺘﻨﺠﺩﻭﻥ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻟﺘﻌﻭﻴل ﻋﻠﻴﻪ ﻷﻏﺭﺍﺽ ﻋﺩﺓ، ﺎ ﻤﻬﻤﺍﻤﺼﺩﺭﺒﺼﻔﺘﻬﺎ 
  .ﻴﻭﺍﺠﻬﻭﻥ ﻤﺸﺎﻜل ﺃﻭ ﻴﻘﻭﻤﻭﻥ ﺒﺘﻐﻴﻴﺭﺍﺕ ﻓﻲ ﺤﻴﺎﺘﻬﻡ
  
ﺗﻘﺪﻳﻢ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻗﻴﺪ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ  : ﺍﻟﺨﺎﻣﺲﺍﻟﻔﺼﻞ 
  ﻭﻫﻴﻜﻠﺔ ﺩﺭﺍﺳﺘﻬﺎ ﺍﻟﻤﻨﻬﺠﻴﺔ
  
  
     وﻛﺎﻟﺔ  - اﻟﺘﻌﺮﯾﻒ ﺑﺎﻟﺼﻨﺪوق اﻟﻮﻃﻨﻲ ﻟﻠﻀﻤﺎن اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻲ 
 اﻟﺠﻠﻔﺔ
  
 ﻣﺠﺎﻻت وﻣﺠﺘﻤﻊ اﻟﺪراﺳﺔ 
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  ﺘﻤﻬﻴﺩ
 ﺤﻴـﺙ ﺴـﻨﺘﻌﺭﺽ ، ﺍﻟﺘﻌﺭﻴﻑ ﺒﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴـﺔ : ﺃﻭﻻ ﻨﺘﻁﺭﻕ ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻔﺼل ﺇﻟﻰ ﺘﻨﺎﻭل 
ﻠﺘﻌﺭﻴﻑ ﺒﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺒﺎﻟﺠﻠﻔﺔ، ﺒﻤﺤﺎﻭﻟﺔ ﺍﻟﺘﻌﺭﻑ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻤﻥ ﺨـﻼل ﻨﺒـﺫﺓ ﻟ
 ﻭﻜﺎﻟﺔ -ﺘﻤﺎﻋﻲﺘﺎﺭﻴﺨﻴﺔ ﻋﻥ ﻨﻅﺎﻡ ﺍﻟﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ، ﺜﻡ ﺍﻟﺘﻌﺭﻴﻑ ﺒﺎﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﻟﻠﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠ 
ﺭﺽ ﺍﻟﻬﻴﻜل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻟﻠﺼﻨﺩﻭﻕ، ﺒﺎﻟﺘﻌﺭﻴﻑ ﺒﻤﺨﺘﻠﻑ ﻤﺼﺎﻟﺢ ﺍﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﻤﻥ ﺨـﻼل ﻋﺍﻟﺠﻠﻔﺔ، ﻭﺇﻟﻰ 
ﺍﻟﺘﻌﺭﻑ ﻋﻠﻰ ﻤﺼﺎﻟﺢ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ ﻭﺍﻟﺘﻌﻭﻴﻀﺎﺕ، ﺜﻡ ﺇﻟﻰ ﻋﺭﺽ ﻤﺼﺎﻟﺢ ﻨﻴﺎﺒﺔ ﺍﻟﻤﺩﻴﺭﻴﺔ ﻟﻠﺘﺤـﺼﻴل 
  .ﻭﺍﻟﻤﺎﻟﻴﺔ
ﺍﻟﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﺍﻟﻤﺤﺩﺩﺓ ﻟﻤﺠﺘﻤﻊ : ﺃﻭﻻ ، ﻭﻨﺘﻨﺎﻭل ﻓﻴﻬﺎ ﺍﻟﻤﻴﺩﺍﻨﻴﺔﺍﻟﻤﻨﻬﺠﻴﺔ ﻟﻠﺩﺭﺍﺴﺔﺍﻟﻬﻴﻜﻠﺔ  :ﺜﺎﻨﻴﺎ   ﺜﻡ
ﻤﻨﻬﺞ ﻭﻤﺠﺎﻻﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ، ﺘﻭﺼﻴﻑ ﻟﺘﻌﺩﺍﺩ ﻤﺠﺘﻤﻊ : ﺴﺔ ﻤﻥ ﺨﻼل ﻤﺠﺎﻻﺕ ﻭﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔﺍﻟﺩﺭﺍ
ﻤﺘﻐﻴﺭ ﺍﻟﺠﻨﺱ، ﻤﺘﻐﻴﺭ ﻋﻼﻗﺔ ﺍﻟﻌﻤل، ﻤﺘﻐﻴﺭ ﺍﻟﻌﻤﺭ، ﻤﺘﻐﻴﺭ : ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺒﺎﻟﻨﻅﺭ ﺇﻟﻰ ﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﻋﺩﺓ ﻤﻨﻬﺎ
ﺇﻟﻰ ﺘﻭﺼﻴﻑ ﺘﻌﺩﺍﺩ : ﺜﺎﻨﻴﺎﺍﻟﻤﺭﺘﺒﺔ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻴﺔ، ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻜل ﻤﺭﺍﻜﺯ ﺍﻟﺩﻓﻊ ﺍﻟﺨﺎﻀﻌﺔ ﻟﻠﺩﺭﺍﺴﺔ، ﺜﻡ 
  . ﻭﺘﺤﺩﻴﺩ ﻤﻬﺎﻤﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻜل ﻤﺭﻜﺯﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ
  :ﻭﺫﻟﻙ ﻓﻲ ﺍﻟﻨﻘﺎﻁ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ
  . ﻤﺠﺎﻻﺕ ﻭﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ، ﺒﺘﻨﺎﻭل ﻤﻨﻬﺞ ﻭﻤﺠﺎﻻﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ، ﻓﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ-
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   ﻭﻜﺎﻟﺔ ﺍﻟﺠﻠﻔﺔ-ﻁﻨﻲ ﻟﻠﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲﺍﻟﺘﻌﺭﻴﻑ ﺒﺎﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻭ: ﺍﻟﻤﺒﺤﺙ ﺍﻷﻭل
ﺃﻭﻻ ﻴﺠﺏ ﺘﻨﺎﻭل ﺍﻟﺠﺎﻨﺏ ﺍﻟﺘﺎﺭﻴﺨﻲ ﻟﻨﻅﺎﻡ ﺍﻟﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺒﺸﻜل ﻋﺎﻡ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭ، ﻭﺒﺸﻜل 
ﺨﺎﺹ ﻨﺫﻜﺭ ﺒﺘﻌﺭﻴﻑ ﺨﺎﺹ ﺒﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻓﻲ ﻭﻻﻴﺔ ﺍﻟﺠﻠﻔﺔ، ﻭﺇﻟﻰ ﺍﻟﻘﻭﺍﻨﻴﻥ ﺍﻟﻤﻨﺸﺄﺓ 
  . ﺠﺘﻤﺎﻋﻲﻟﻪ، ﻭﺘﻌﺎﻗﺏ ﺍﻟﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﻭﺍﻟﺘﻌﺩﻴﻼﺕ ﺍﻟﺤﺎﺼﻠﺔ ﻓﻲ ﻤﺠﺎل ﺍﻟﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻ
  ﻨﺒﺫﺓ ﺘﺎﺭﻴﺨﻴﺔ ﻋﻥ ﻨﻅﺎﻡ ﺍﻟﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ: ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻷﻭل
  :ﻭﺭﺜﺕ ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭ ﻏﺩﺍﺓ ﺍﻻﺴﺘﻘﻼل ﻨﻅﺎﻤﺎ ﺭﺃﺴﻤﺎﻟﻴﺎ ﻤﻌﻘﺩﺍ ﻟﻠﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺘﻤﻴﺯ ﺒـ
  . ﺘﻌﺩﺩ ﺍﻷﻨﻅﻤﺔ-
 . ﺍﻟﺘﻔﺭﻗﺔ ﻓﻲ ﺘﻘﺩﻴﻡ ﺍﻻﻤﺘﻴﺎﺯﺍﺕ ﻤﻥ ﻨﻅﺎﻡ ﻷﺨﺭ-
 . ﺍﻨﻌﺩﺍﻡ ﺍﻟﺤﻤﺎﻴﺔ ﻟﻔﺌﺔ ﻫﺎﻤﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ -
 .   ﺍﻟﻤﻤﻨﻭﺤﺔ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﺇﻟﻰ ﺭﻓﻊ ﺍﻷﺠﻭﺭ ﻭ ﺍﻟﻘﻴﻤﺔ ﺍﻟﻤﺎﻟﻴﺔ ﻟﻠﻤﻌﻴﺸﺔ ﻀﻌﻑ ﻓﻲ ﺍﻻﻤﺘﻴﺎﺯﺍﺕ -
ﻭﺨﻼل ﻋﺸﺭ ﺴﻨﻭﺍﺕ ﻤﺎ ﺒﻌﺩ ﺍﻻﺴﺘﻘﻼل ﺍﺘﺨﺫﺕ ﺒﻌﺽ ﺍﻹﺠﺭﺍﺀﺍﺕ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﺘﺤﺴﻴﻥ 
  :ﺍﻻﻤﺘﻴﺎﺯﺍﺕ  ﻭﺘﺤﺴﻴﻥ ﺘﺴﻴﻴﺭ ﺍﻟﻬﻴﺌﺎﺕ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﻤﻨﻬﺎ
 ﺘﻡ ﺇﺩﺨﺎل ﺇﺼﻼﺤﺎﺕ ﻫﺎﻤﺔ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﺍﻟﺘﺸﺭﻴﻊ ﺍﻟﺨﺎﺹ ﺒﺤﻭﺍﺩﺙ ﺍﻟﻌﻤل  7691 ﺴﻨﺔ -
  .ﻬﻨﻴﺔ  ﻭﺃﺼﺒﺤﺕ ﻫﺫﻩ ﺍﻷﺨﻁﺎﺭ ﺘﺴﻴﺭﻫﺎ ﻫﻴﺌﺎﺕ ﺍﻟﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭﺍﻷﻤﺭﺍﺽ ﺍﻟﻤ
  . ﺘﻡ ﺇﻨﺸﺎﺀ ﻨﻅﺎﻡ ﺍﻟﻤﻨﺢ ﺍﻟﻌﺎﺌﻠﻴﺔ ﻭ ﻨﻅﺎﻡ ﺍﻟﺘﻘﺎﻋﺩ 1791 ﺴﻨﺔ -
 ﺍﻟﻤﺅﺭﺥ ﻓﻲ 80- 47ﻭﺘﺠﺩﺭ ﺍﻹﺸﺎﺭﺓ ﺃﻨﻪ ﺘﻡ ﺘﺄﺴﻴﺱ ﻟﺠﻨﺔ ﻭﻁﻨﻴﺔ ﺒﻤﻭﺠﺏ ﺍﻷﻤﺭ ﺭﻗﻡ 
  .ﻲ ﻤﻜﻠﻔﺔ ﺒﺎﻗﺘﺭﺍﺡ ﺍﻹﺠﺭﺍﺀﺍﺕ ﻹﻋﺎﺩﺓ ﺍﻟﻨﻅﺭ ﻓﻲ ﻗﻭﺍﻨﻴﻥ ﺍﻟﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋ47/10/03
 ﺠﻭﻴﻠﻴﺔ 50ﻭﻋﻠﻰ ﺃﺴﺎﺱ ﺃﺸﻐﺎل ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻠﺠﻨﺔ ﻅﻬﺭﺕ ﻗﻭﺍﻨﻴﻥ ﺠﺩﻴﺩﺓ ﻟﻠﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻓﻲ 
 ﻨﺘﻴﺠﺔ ﻟﻤﺎ ﺠﺎﺀ ﻓﻲ ﺍﻟﺩﺴﺘﻭﺭ ﻭﺍﻟﻤﻴﺜﺎﻕ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﻭﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺉ ﺍﻟﻤﻁﺭﻭﺤﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﺎﻨﻭﻥ  ﺍﻷﺴﺎﺴﻲ ﺍﻟﻌﺎﻡ 3891
  :ﻟﻠﻌﻤﺎل ﻭﻤﺎ ﺃﻗﺭﻩ ﺍﻟﻤﺠﻠﺱ ﺍﻟﺸﻌﺒﻲ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ، ﺤﻴﺙ ﻴﻬﺩﻑ ﺍﻟﻘﺎﻨﻭﻥ ﺍﻟﺠﺩﻴﺩ ﺨﺎﺼﺔ  ﺇﻟﻰ
  .ﻅﻤﺔ ﺍﻟﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻭﺘﺄﺴﻴﺱ ﻨﻅﺎﻡ ﻭﺤﻴﺩ ﺘﻭﺤﻴﺩ ﺠﻤﻴﻊ ﺃﻨ-
 . ﺘﻭﺴﻴﻊ ﺍﻟﺤﻤﺎﻴﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺇﻟﻰ ﻜﺎﻓﺔ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻤﻬﻤﺎ ﻜﺎﻥ ﻨﻅﺎﻡ ﺍﻟﻨﺸﺎﻁ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻨﺘﻤﻭﻥ ﺇﻟﻴﻪ-
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 10 ﺇﻋﺎﺩﺓ ﺘﻤﻭﻴل ﻨﻅﺎﻡ ﺍﻟﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻭ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻘﻭﺍﻨﻴﻥ ﺍﻟﺘﻲ ﺩﺨﻠﺕ ﺤﻴﺯ ﺍﻟﺘﻁﺒﻴﻕ ﻓﻲ -
 : ﻫﻲ4891ﺠﺎﻨﻔﻲ
  . ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻕ ﺒﺎﻟﺘﺄﻤﻴﻨﺎﺕ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ3891 ﺠﻭﻴﻠﻴﺔ 20 ﺍﻟﻤﺅﺭﺥ ﻓﻲ 11-38: ﺍﻟﻘﺎﻨﻭﻥ ﺭﻗﻡ 
 . ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻕ ﺒﺎﻟﺘﻘﺎﻋﺩ3891 ﺠﻭﻴﻠﻴﺔ 20 ﺍﻟﻤﺅﺭﺥ ﻓﻲ 21-38: ﺍﻟﻘﺎﻨﻭﻥ ﺭﻗﻡ 
 ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻕ ﺒﺤﻭﺍﺩﺙ ﺍﻟﻌﻤل ﻭ ﺍﻷﻤﺭﺍﺽ 3891 ﺠﻭﻟﻴﺔ 20 ﺍﻟﻤﺅﺭﺥ ﻓﻲ 31-38: ﺍﻟﻘﺎﻨﻭﻥ ﺭﻗﻡ 
 .ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ
 ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻕ ﺒﺎﻻﻟﺘﺯﺍﻤﺎﺕ ﺍﻟﻤﻜﻠﻔﻴﻥ ﻓﻲ 3891 ﺠﻭﻴﻠﻴﺔ 20 ﺍﻟﻤﺅﺭﺥ ﻓﻲ 41-38: ﺍﻟﻘﺎﻨﻭﻥ ﺭﻗﻡ 
 .ﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲﺍﻟ
 ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻕ ﺒﺎﻟﻤﻨﺎﺯﻋﺎﺕ ﻓﻲ ﻤﺠﺎل ﺍﻟﻀﻤﺎﻥ 3891 ﺠﻭﻴﻠﻴﺔ 20 ﺍﻟﻤﺅﺭﺥ ﻓﻲ 51-38: ﺍﻟﻘﺎﻨﻭﻥ ﺭﻗﻡ 
 .ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ
ﺃﻱ ﺍﻷﺸﺨﺎﺹ ﺍﻟﺫﻴﻥ ﻴﻤﺎﺭﺴﻭﻥ ﻟﺤﺴﺎﺒﻬﻡ )ﻫﻜﺫﺍ ﺃﺼﺒﺢ ﻜل ﺍﻟﻌﻤﺎل ﺍﻷﺠﺭﺍﺀ ﺃﻭ ﻏﻴﺭ ﺍﻷﺠﺭﺍﺀ 
ﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭﺍﺴﻌﺔ ﻴﺴﺘﻔﻴﺩﻭﻥ ﻤﻥ ﺘﻐﻁﻴﺔ ﺍﺠﺘ( ﺍﻟﺨﺎﺹ ﻨﺸﺎﻁﺎ ﺤﺭﺍ ﺼﻨﺎﻋﻴﺎ ﺃﻭ ﺘﺠﺎﺭﻴﺎ ﺃﻭ ﺤﺭﻓﻴﺎ ﺃﻭ ﻓﻼﺤﻴﺎ
  .ﺘﺸﻤل ﺍﻷﺨﻁﺎﺭ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺎﻟﻤﺭﺽ ﻭﺍﻟﻭﻻﺩﺓ ﻭﺍﻟﻌﺠﺯ ﻭﺍﻟﺘﻘﺎﻋﺩ، ﻭﺍﻟﻭﻓﺎﺓ ﻭﺤﻭﺍﺩﺙ ﺍﻟﻌﻤل 
  :ﻜﻤﺎ ﺘﺘﻤﺜل ﻤﻬﺎﻡ ﺍﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﻟﻠﺘﺄﻤﻴﻨﺎﺕ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻓﻲ
  .ﺘﺴﻴﻴﺭ ﺍﻵﺩﺍﺀﺍﺕ ﺍﻟﻌﻴﻨﻴﺔ ﻭﺍﻟﻨﻘﺩﻴﺔ ﻟﻠﺘﺄﻤﻴﻨﺎﺕ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭﺤﻭﺍﺩﺙ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺍﻷﻤﺭﺍﺽ ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ
ﺎﺯﻋﺎﺕ ﻓﻲ ﺘﺤﺼﻴل ﺍﻻﺸﺘﺭﺍﻜﺎﺕ ﺍﻟﻤﺨﺼﺼﺔ ﻟﺘﻤﻭﻴل ﻀﻤﺎﻥ ﺍﻟﺘﺤﺼﻴل،ﺍﻟﻤﺭﺍﻗﺒﺔ ﻭﺍﻟﻤﻨ 
  .ﺍﻵﺩﺍﺀﺍﺕ
ﺍﻟﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﻓﻲ ﺘﺭﻗﻴﺔ ﺴﻴﺎﺴﻴﺔ ﺍﻟﻭﻗﺎﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﺒﺤﻭﺍﺩﺙ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺍﻷﻤﺭﺍﺽ ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ ﻭﺘﺴﻴﻴﺭ  
ﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻵﺩﺍﺀﺍﺕ ﺍﻟﻤﺴﺘﺤﻘﺔ ﻤﻥ ﻁﺭﻑ ﺍﻷﺸﺨﺎﺹ ﺍﻟﻤﺴﺘﻔﻴﺩﻴﻥ ﻤﻥ ﺍﻻﺘﻔﺎﻗﺎﺕ ﺍﻟﺩﻭﻟﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻀﻤﺎﻥ 
 .ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ
 .ﻴﺔﺘﻨﻅﻴﻡ، ﺘﻨﺴﻴﻕ ﻭﺍﻟﻤﻤﺎﺭﺴﺔ ﺍﻟﻤﺭﺘﻘﺒﺔ ﺍﻟﻁﺒ 
 .ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ﺒﻨﺸﺎﻁﺎﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺠﺎل ﺍﻟﺼﺤﻲ ﻭﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  
 .ﺍﻟﺘﺭﺒﻴﺔ ﻭﺍﻹﻋﻼﻡ ﺍﻟﺼﺤﻲ, ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ﺒﻨﺸﺎﻁﺎﺕ ﻓﻲ ﻤﺠﺎل ﺍﻟﻭﻗﺎﻴﺔ 
 .ﺇﺒﺭﺍﻡ ﺍﺘﻔﺎﻗﺎﺕ ﻓﻲ ﻤﺠﺎل ﺍﻟﺩﻓﻊ ﻤﻥ ﻗﺒل ﺍﻟﻐﻴﺭ 
 .ﺘﺴﺠﻴل ﺍﻟﻤﺅﻤﻨﻭﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﻭﻥ ﻭﺃﺼﺤﺎﺏ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺘﺯﻭﻴﺩﻫﻡ ﺒﺭﻗﻡ ﻭﻁﻨﻲ  
 .ﻀﻤﺎﻥ ﺇﻋﻼﻡ ﺍﻟﻤﺴﺘﻔﻴﺩﻴﻥ ﻭ ﺃﺼﺤﺎﺏ ﺍﻟﻌﻤل 
  ﺗﻘﺪﻳﻢ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻗﻴﺪ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻭﻫﻴﻜﻠﺔ ﺩﺭﺍﺳﺘﻬﺎ ﺍﻟﻤﻨﻬﺠﻴﺔ                    :                  ﺍﻟﺨﺎﻣﺲﺍﻟﻔـــﺼﻞ 
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ﻟﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺒﻔﻀل ﺍﻻﺸﺘﺭﺍﻜﺎﺕ ﺍﻹﺠﺒﺎﺭﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺩﻓﻌﻬﺎ ﺍﻟﻤﺴﺘﻔﻴﺩﻭﻥ ﻭﻴﺘﻡ ﺘﻤﻭﻴل ﺍ
  .ﻭﺃﺼﺤﺎﺏ ﺍﻟﻌﻤل( ﺍﻟﻤﺅﻤﻨﻭﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﻭﻥ )
ﺍﻟﻤﺭﺽ، ﺤﻭﺍﺩﺙ ﺍﻟﻌﻤل، ﺍﻷﻤﺭﺍﺽ : ﺘﻌﻤل ﻫﺫﻩ ﺍﻻﺸﺘﺭﺍﻜﺎﺕ ﻟﺘﻤﻭﻴل ﺍﻟﺘﺄﻤﻴﻥ ﻋﻠﻰ 
ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ، ﺍﻟﺘﻘﺎﻋﺩ، ﺍﻟﺘﺄﻤﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺒﻁﺎﻟﺔ، ﺍﻟﻤﺴﺘﺸﻔﻴﺎﺕ، ﺘﺤﻭﻴل ﺍﻟﻌﻼﺝ ﺒﺎﻟﺨﺎﺭﺝ، ﻭﺇﻥ ﻨﺴﺒﺔ 
 0002  ﻤﺎﺭﺱ 40 ﺍﻟﻤﺅﺭﺥ ﻓﻲ 05/0002ﺸﺘﺭﺍﻙ ﻤﺤﺩﺩﺓ ﺒﻤﻭﺠﺏ ﺍﻟﻤﺭﺴﻭﻡ ﺍﻟﺘﻨﻔﻴﺫﻱ ﺭﻗﻡ ﺍﻻ
 :ﻴﺘﻡ ﺘﻭﺯﻴﻊ ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ ﻜﺎﻵﺘﻲ
           
  ﻴﻭﻀﺢ ﻨﺴﺏ ﺍﻻﺸﺘﺭﺍﻜﺎﺕ ﻭﺘﻭﺯﻴﻌﻬﺎ  ( 3)ﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ    
  %  ﺍﻻﺸــﺘﺭﺍﻙ  ﺍﻟﺭﻗﻡ %  ﺍﻻﺸــﺘﺭﺍﻙ  ﺍﻟﺭﻗﻡ
  57.1  ﺍﻟﺘﺄﻤﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺒﻁﺎﻟﺔ  4  61  ﺍﻟﺘﻘﺎﻋﺩ  1
  41  ﺍﻟﺘﺄﻤﻴﻨﺎﺕ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ  5  5.1  ﺍﻟﺘﻘﺎﻋﺩ ﺍﻟﻤﺴﺒﻕ  2
  3
  5.0  ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﻟﻤﻌﺎﻟﺠﺔ ﺍﻟﺨﺩﻤﺎﺕ   6  52.1  ﺤﻭﺍﺩﺙ ﺍﻟﻌﻤل
  %53  ﺍﻟﻤﺠﻤﻭﻉ ﺍﻹﺠﻤﺎﻟﻲ
  . ﻤﻥ ﺃﺴﺎﺱ ﺍﻻﺸﺘﺭﺍﻙ ﻓﻲ ﺍﻟﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻴﺘﻜﻔل ﺒﻬﺎ ﺍﻟﻤﺴﺘﺨﺩﻡ% 52: ﺤﻴﺙ
  . ﻤﻥ ﺃﺴﺎﺱ ﺍﻻﺸﺘﺭﺍﻙ ﻓﻲ ﺍﻟﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻴﺘﻜﻔل ﺒﻬﺎ ﺍﻟﻌﺎﻤل% 9           
  
   ﻭﻜﺎﻟﺔ ﺍﻟﺠﻠﻔﺔ –ﻟﻤﻨﺸﺊ ﻟﻠﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﻟﻠﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﺍ: ﻁﻠﺏ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲﺍﻟﻤ
 ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺘﻀﻤﻥ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﺍﻟﺠﺎﺭﻱ 5891 ﺃﻭﺕ 02: ﺍﻟﻤﻭﺍﻓﻕ ﻟـ322/58ﺒﻤﻭﺠﺏ ﺍﻟﻤﺭﺴﻭﻡ ﺭﻗﻡ 
ﺘﻡ ﺇﻨﺸﺎﺀ ﺍﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﻟﻠﺘﺄﻤﻴﻨﺎﺕ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻟﻠﻌﻤﺎل ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺤﻤل , ﻟﻠﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ
ﺠﺯﺍﺌﺭ ﺍﻟﻌﺎﺼﻤﺔ ﺘﺘﻤﺜل ﻤﻬﻤﺔ ﺍﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﻓﻲ ﺴﻴﺭ ﺍﻷﺩﺍﺀﺍﺕ ﺍﻟﺫﻱ ﻤﻘﺭﻩ ﺍﻟ" ﺃ.ﺕ.ﻭ.ﺹ"ﺍﻟﺭﻤﺯ
ﺍﻟﻌﻴﻨﻴﺔ ﻭﺍﻟﻨﻘﺩﻴﺔ ﻟﻠﺘﺄﻤﻴﻨﺎﺕ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭﺤﻭﺍﺩﺙ ﺍﻟﻌﻤل ﻭ ﺍﻷﻤﺭﺍﺽ ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ ﻜﻤﺎ ﻴﺴﻴﺭ ﺍﻟﺼﻨﺩﻭﻕ 
ﺒﺼﻭﺭﺓ ﺍﻨﺘﻘﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﻨﺢ ﺍﻟﻌﺎﺌﻠﻴﺔ ﺍﻟﻤﻭﻀﻭﻋﺔ ﻋﻠﻰ ﻋﺎﺘﻕ ﺍﻟﻬﻴﺌﺎﺕ ﺍﻟﺘﺎﺒﻌﺔ ﻟﻠﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﻟﻠﺘﺄﻤﻴﻨﺎﺕ 
  .ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻭﻻﻴﺎﺕ ﺍﻟﻭﻁﻥ  ﻭﺍﺠﺩﺓﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻜﺎﻟﻭﻜﺎﻻﺕ ﺍﻟﻤﺘ
،        3891 ﺠﻭﻴﻠﻴﺔ 20 ﺍﻟﻤﺅﺭﺥ ﻓﻲ 11-38 ﻤﻥ ﺍﻟﻘﺎﻨﻭﻥ ﺭﻗﻡ 7 ﻭ ﺍﻟﻤﺎﺩﺓ 87 ﻁﺒﻘﺎ ﻷﺤﻜﺎﻡ ﺍﻟﻤﺎﺩﺓ
ﺘﻡ ﺇﻨﺸﺎﺀ ﻭﻜﺎﻻﺕ ﻭﻻﺌﻴﺔ ﺒﻤﻭﺠﺏ ﻗﺭﺍﺭ ﻤﻥ ﺍﻟﻭﺯﻴﺭ ﺍﻟﻤﻜﻠﻑ ﺒﺎﻟﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﻫﻲ ﻤﻭﻀﻭﻉ 
ﻨﺎﻴﺔ ﻜﺒﻴﺭﺓ ﺘﺤﺘﻭﻱ ﻋﻠﻰ ﻋﺩﺓ ﺃﻗﺴﺎﻡ ﻤﻨﻬﺎ ﺫﺍﺕ ﺒ" ﻭﻜﺎﻟﺔ ﺍﻟﺠﻠﻔﺔ " ﺩﺭﺍﺴﺘﻨﺎ ﻫﺫﻩ ﻭﻫﻲ ﻋﻠﻰ ﻭﺠﻪ ﺍﻟﺘﺤﺩﻴﺩ 
  ﺗﻘﺪﻳﻢ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻗﻴﺪ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻭﻫﻴﻜﻠﺔ ﺩﺭﺍﺳﺘﻬﺎ ﺍﻟﻤﻨﻬﺠﻴﺔ                    :                  ﺍﻟﺨﺎﻣﺲﺍﻟﻔـــﺼﻞ 
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ﻤﺩﻴﺭﻴﺔ ﺍﻟﺘﻌﻭﻴﻀﺎﺕ، ﻤﺩﻴﺭﻴﺔ ﺍﻟﻤﺤﺎﺴﺒﺔ ﻭﺍﻟﻤﺎﻟﻴﺔ، ﻤﺭﻜﺯ ﺍﻟﺩﻓﻊ ﺠﺎﻨﺏ ﻗﺴﻡ ﺨﺎﺹ ﺒﺎﻟﻤﺭﺍﻗﺒﺔ ﺍﻟﻁﺒﻴﺔ، 
ﻭﻫﻲ ﻤﺅﺴﺴﺔ ﻋﻤﻭﻤﻴﺔ ﺫﺍﺕ ﺘﺴﻴﻴﺭ ﺨﺎﺹ، ﺘﺘﻤﺘﻊ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻭﻜﺎﻟﺔ ﺤﺴﺏ  ﻤﺎ ﻴﻨﺹ ﻋﻠﻴﻪ ﺍﻟﻘﺎﻨﻭﻥ ﻭﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ 
ﺘﻪ ﺍﻟﺴﺎﺩﺴﺔ ﺒﺎﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﺍﻟﻘﺎﻨﻭﻨﻴﺔ ﻭﺒﺎﻻﺴﺘﻘﻼل ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻟﻠﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﻟﻠﺘﺄﻤﻴﻨﺎﺕ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻤﻥ ﻤﺎﺩ
  .ﺍﻟﻤﺎﻟﻲ
 ﻤﺎﺒﻴﻥ ﻤﻭﻅﻑ ﻭﻋﺎﻤل ﻭﺍﻟﺫﻴﻥ ﻴﺘﻡ ﺘﻭﻅﻴﻔﻬﻡ ﻤﻥ ﻁﺭﻑ 373ﻭﺘﺸﻐل ﻭﻜﺎﻟﺔ ﻭﻻﻴﺔ ﺍﻟﺠﻠﻔﺔ ﺤﻭﺍﻟﻲ 
ﺍﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﻟﻠﺘﺄﻤﻴﻨﺎﺕ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﺇﺠﺭﺍﺀ ﻤﺴﺎﺒﻘﺎﺕ ﻭﺍﻤﺘﺤﺎﻨﺎﺕ ﺤﺴﺏ ﺍﺤﺘﻴﺎﺝ 
ﺍﻟﺘﻲ ﻤﻥ ﺨﻼﻟﻬﺎ ﺘﻡ ﻓﺘﺢ ﻓﺭﻭﻉ ﺘﺎﺒﻌﺔ ﻟﻠﻭﻜﺎﻟﺔ، ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺨﻀﻊ ﻟﻌﺩﺓ ﻤﻘﺎﻴﻴﺱ ﻜﺎﻟﻜﺜﺎﻓﺔ ﺍﻟﺴﻜﺎﻨﻴﺔ ﻭ
ﻭ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺨﻀﻊ ﻫﻲ ﺍﻷﺨﺭﻯ ﺒﺩﻭﺭﻫﺎ ﺘﺤﺕ ﻭﺼﺎﻴﺔ ﺍﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﻟﻠﺘﺄﻤﻴﻨﺎﺕ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻓﻲ 















  ﺗﻘﺪﻳﻢ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻗﻴﺪ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻭﻫﻴﻜﻠﺔ ﺩﺭﺍﺳﺘﻬﺎ ﺍﻟﻤﻨﻬﺠﻴﺔ                    :                  ﺍﻟﺨﺎﻣﺲﺍﻟﻔـــﺼﻞ 
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  ﻋﺭﺽ ﺍﻟﻬﻴﻜل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻟﻠﺼﻨﺩﻭﻕ: ﺍﻟﻤﺒﺤﺙ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ
ﻌﺎﻤﺔ ﻭﺍﻟﺘﻌﻭﻴﻀﺎﺕ، ﺜﻡ ﻋﺭﺽ ﻤﻥ ﺨﻼل ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﺒﺤﺙ ﻨﺘﻁﺭﻕ ﺇﻟﻰ ﻜل ﻤﻥ ﻤﺼﺎﻟﺢ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟ
  . ﻤﺼﺎﻟﺢ ﻨﻴﺎﺒﺔ ﺍﻟﻤﺩﻴﺭﻴﺔ ﻟﻠﺘﺤﺼﻴل ﻭﺍﻟﻤﺎﻟﻴﺔ، ﺒﺸﻜل ﻤﻥ ﺍﻟﺘﻔﺼﻴل ﻟﻤﻬﺎﻡ ﻜل ﻤﻨﻬﺎ
  ﻤﺼﺎﻟﺢ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ ﻭﺍﻟﺘﻌﻭﻴﻀﺎﺕ: ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻷﻭل
ﻟﺼﻨﺎﺩﻴﻕ ﺍﻟﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺨﺼﻭﺼﻴﺘﻬﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﺴﻴﻴﺭ ﻟﺫﻟﻙ ﻓﺘﻨﻅﻴﻤﻪ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻤﻭﺍﻓﻕ ﻟﻬﺫﻩ 
 ﺎ ﻭﻋﻼﻗﺎﺘﻬﺎ ﻜﺫﻟﻙ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﻤﺨﺘﻠﻑ ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢﺍﻟﺨﺼﻭﺼﻴﺔ ﺘﺘﻤﺜل ﻓﻲ ﻨﻭﻋﻴﺔ ﺍﻟﻭﻅﺎﺌﻑ ﻭﻤﻬﺎﻤﻬ
  :ﻭﻨﻭﻋﻴﺔ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺒﻴﻨﻬﺎ، ﻟﺫﺍ ﻴﻜﻭﻥ ﺘﻨﻅﻴﻡ ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ ﻤﻭﺍﻓﻘﺎ ﻟﻤﺨﻁﻁ ﺍﻟﻬﻴﻜل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻨﺤﻭ ﺍﻟﺘﺎﻟﻲ
ﻴﻤﻜﻥ ﺘﻠﺨﻴﺹ ﻤﻬﺎﻡ ﻤﻜﺘﺏ ﺍﻷﻤﺎﻨﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ ﻟﻤﻜﺘﺏ ﺍﻟﻤﺩﻴﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻨﻘﺎﻁ :ﺍﻷﻤﺎﻨﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ  .ﺃ 
  :ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ
ﺭﺩﺓ ﻭﻓﺭﺯﻫﺎ ﻭﺘﺭﻗﻴﻤﻬﺎ ﻟﺘﺴﺠﻠﻬﺎ ﻀﻤﻥ ﻜل ﺍﺴﺘﻼﻡ ﺍﻟﺒﺭﻴﺩ ﺍﻟﻭﺍﺭﺩ ﻭ ﺍﻟﻤﺭﺍﺴﻼﺕ ﺍﻟﻭﺍ - 
  (.ﺍﻟﻭﺍﺭﺩ ﻭﺍﻟﺼﺎﺩﺭ)ﺴﺠل 
 .ﺘﻨﻅﻴﻡ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﺴﺘﻘﺒﺎل ﺍﻟﻤﺭﺍﺠﻌﻴﻥ ﻭ ﺍﻟﺯﺍﺌﺭﻴﻥ ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﺍﻟﻤﻭﺍﻋﻴﺩ ﻭ ﺘﺴﺠﻴﻠﻬﺎ - 
 .ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ﺒﺎﺴﺘﻘﺒﺎل ﺍﻟﻤﻜﺎﻟﻤﺎﺕ ﺍﻟﻬﺎﺘﻔﻴﺔ ﻭ ﺍﻟﻔﺎﻜﺱ ﺃﺜﻨﺎﺀ ﻏﻴﺎﺏ ﺍﻟﻤﺩﻴﺭ - 
 .ﺘﺩﻭﻴﻥ ﺍﻟﻤﺭﺍﺴﻼﺕ ﺍﻟﺼﺎﺩﺭﺓ ﻋﻥ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻭ ﺘﺴﺠﻴﻠﻬﺎ - 
 . ﻭ ﺤﺴﺎﺒﺎﺕ ﺍﻟﻔﻭﺍﺘﻴﺭ ﻋﻠﻰ ﺠﻬﺎﺯ ﺍﻹﻋﻼﻡ ﺍﻵﻟﻲﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ﺒﻤﻌﺎﻟﺠﺔ ﺍﻟﻨﺼﻭﺹ - 
 .ﺍﻟﺤﻔﺎﻅ ﻋﻠﻰ ﺃﺴﺭﺍﺭ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ  - 
ﺍﺴﺘﻘﺒﺎل ﺍﻟﺯﻭﺍﺭ ﻭﺃﺨﺫ ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﻭﺍﻟﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﺒﺎﻟﻌﻤل ﻤﺎ ﻴﻤﻜﻥ ﻗﻭﻟﻪ ﻋﻥ ﻤﻜﺘﺏ  - 
ﺍﻷﻤﺎﻨﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ ﺃﻨﻪ ﻴﻤﺜل ﻫﻤﺯﺓ ﻭﺼل ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺩﻴﺭ ﻭﺍﻟﺯﻭﺍﺭ ﺴﻭﺍﺀ ﻜﺎﻨﻭﺍ ﻤﻥ ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺃﻭ 
ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻭﻻ ﻴﻤﻜﻥ ﺒﺄﻱ ﺤﺎل ﻤﻥ ﺍﻷﺤﻭﺍل ﺍﻻﺴﺘﻐﻨﺎﺀ ﺨﺎﺭﺠﻬﺎ ﺒﺼﻭﺭﺓ ﺃﺨﺭﻯ ﻴﻌﺘﺒﺭ ﻭﺍﺠﻪ 
 .ﻋﻠﻴﻪ
ﺘﺨﺹ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﺔ ﺒﻜل ﻤﺎ ﻴﺘﻌﻠﻕ ﺒﻤﻠﻔﺎﺕ : ﻨﻴﺎﺒﺔ ﻤﺩﻴﺭﻴﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻭﺍﻟﻭﺴﺎﺌل ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ  .ﺏ 
ﺍﻟﻤﺴﺘﻔﻴﺩﻴﻥ ﻭﺘﺴﻴﻴﺭ ﻜل ﺍﻟﻭﺴﺎﺌل ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺘﻌﻠﻕ ﺒﺎﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﺍﻟﻤﺎﻟﻴﺔ ﻭ ﻤﻤﺘﻠﻜﺎﺕ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ 
  :ﻭﺍﻟﺼﻴﺎﻨﺔ ﻭ ﺘﻀﻡ ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ
ﺘﻘﻭﻡ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﺔ ﺒﺘﺴﻴﻴﺭ ﻜل ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔ ﻭﻤﺎ ﻴﺘﻌﻠﻕ : ﻤﺴﺘﺨﺩﻤﻴﻥﻤﺼﻠﺤﺔ ﺍﻟ -1
ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﺘﺠﺴﻴﺩ ﻗﺭﺍﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﺩﻴﺭﻴﺔ ﻜﺘﺎﺒﻴﺎ ( ﺍﻟﺘﺤﻭﻴﻼﺕ,ﺍﻟﻌﻘﻭﺒﺎﺕ,ﺍﻟﻌﻁل,ﺍﻟﺘﺒﻌﺎﺕ)ﺒﻤﻠﻔﺎﺕ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ
ﻭﺇﺸﻌﺎﺭ ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ ﻭ ﺘﺯﻭﻴﺩ ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ ﺍﻷﺨﺭﻯ ﺒﺄﻱ ﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﺘﺘﻌﻠﻕ ﺒﻤﻭﻅﻔﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻤﺜﺎل ﻋﻠﻰ ﺫﻟﻙ 
  ﺗﻘﺪﻳﻢ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻗﻴﺪ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻭﻫﻴﻜﻠﺔ ﺩﺭﺍﺳﺘﻬﺎ ﺍﻟﻤﻨﻬﺠﻴﺔ                    :                  ﺍﻟﺨﺎﻣﺲﺍﻟﻔـــﺼﻞ 
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ﻤﺎﻋﻴﺔ، ﺍﺴﺘﻘﺒﺎل ﻭﺜﺎﺌﻕ ﺍﻟﻌﻁل ﺍﻟﻤﺭﻀﻴﺔ ﻭ ﺇﺭﺴﺎﻟﻬﺎ ﻟﻤﺼﻠﺤﺔ ﺍﻟﺭﻗﺎﺒﺔ ﺍﻟﻁﺒﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻷﻗﺩﻤﻴﺔ، ﺍﻷﺤﻭﺍل ﺍﻻﺠﺘ
 .ﺸﻜل ﻤﺭﺍﺴﻼﺕ ﺇﺩﺍﺭﻴﺔ
 ﺘﻘﻭﻡ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ ﺒﺘﻤﻭﻴل ﺠﻤﻴﻊ ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ ﺍﻟﺘﺎﺒﻌﺔ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ :ﻤﺼﻠﺤﺔ ﺍﻟﻭﺴﺎﺌل ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ -2
ﺒﻜل ﺍﻟﻤﺴﺘﻠﺯﻤﺎﺕ ﻤﻥ ﻭﺜﺎﺌﻕ ﻭ ﻟﻭﺍﺯﻡ ﺍﻟﻤﻜﺘﺏ ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﺘﻜﻠﻔﻬﺎ ﺒﺠﻤﻴﻊ ﺍﺤﺘﻴﺎﺠﺎﺕ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ 
 .ﺼﻴﺎﻨﺔ ﺍﻷﺜﺎﺙ ﻭ ﺘﺭﻤﻴﻡ ﺍﻟﻤﻨﺸﺂﺕ ﻭ ﻤﻤﺘﻠﻜﺎﺕ ﺒﻨﺎﻴﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔﻜ
ﻜﻤﺎ ﺘﻘﻭﻡ ﺒﺎﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺒﺎﻷﻤﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﺸﺎﺓ ﻭﺍﻟﺼﻴﺎﻨﺔ ﻭﻜﺫﺍ ﻤﺘﺎﺒﻌﺔ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻴﻊ ﺍﻟﻤﻨﺠﺯﺓ ﻭ ﺘﻤﻭﻴﻠﻬﺎ 
  .ﻭﺘﻭﺯﻴﻊ ﺍﻟﻌﻤل 
ﻜﺒﻨﺎﺀ ﻤﺭﺍﻜﺯ ) ﺘﻬﺘﻡ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﺔ ﺒﻜل ﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﺍﻟﻤﺒﺎﻨﻲ : ﻤﺼﻠﺤﺔ ﺍﻻﻨﺠﺎﺯﺍﺕ -3
  . ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻴﻊ ﺍﻟﻤﻭﻜﻠﺔ ﺇﻟﻴﻬﺎ ﻤﻥ ﻁﺭﻑ ﻤﺩﻴﺭ ﺍﻟﻭﻜﺎﻟﺔﻭﺍﻟﺘﺭﻤﻴﻤﺎﺕ ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻭ(    ﻭﻓﺭﻭﻉ
  .ﺘﺤﺘﻭﻱ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﺔ ﺴﻴﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻭﻜﺎﻟﺔ  : ﻤﺼﻠﺤﺔ ﺤﻅﻴﺭﺓ ﺍﻟﺴﻴﺎﺭﺍﺕ -4
  : ﺘﻜﻤﻥ ﻤﻬﺎﻡ ﺨﻠﻴﺔ ﺍﻟﻭﺴﺎﻁﺔ ﻭﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ ﻓﻲ:ﺨﻠﻴﺔ ﺍﻟﻭﺴﺎﻁﺔ ﻭ ﺍﻹﻋﻼﻡ -5
 .ﺍﺴﺘﻘﺒﺎل ﻭ ﺘﺴﺠﻴل ﺸﻜﺎﻭﻱ ﺍﻟﻤﺅﻤﻨﻴﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﻴﻥ ﻭﺍﻟﺘﺩﺨل ﻟﻤﻌﺎﻟﺠﺘﻬﺎ - 
 .ﻟﻤﺅﻤﻨﻴﻥ ﻓﻲ ﻜل ﺍﻹﺠﺭﺍﺀﺍﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔﺇﻋﻼﻡ ﻭ ﻤﺴﺎﻋﺩﺓ ﺍ,ﺘﻭﺠﻴﻪ  - 
 .ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ﺒﺎﻹﺠﺭﺍﺀﺍﺕ ﺍﻟﻼﺯﻤﺔ ﻤﻊ ﺍﻟﺤﺭﻜﺔ ﺍﻟﺠﻤﻌﻭﻴﺔ ﻭﺍﻟﺸﺭﻜﺎﺀ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﻴﻥ - 
ﻭﺍﻟﻤﻔﺎﻫﻴﻡ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺠﺏ ﺃﻥ ﻴﻌﺭﻓﻬﺎ ﺍﻟﻭﺴﻴﻁ ﻟﻠﻤﺅﻤﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻴﺠﺏ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺅﻤﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ 
  :ﺃﻥ
  .ﻴﺭﻓﺽ ﻜل ﺭﻓﺽ ﻴﻜﻭﻥ ﺸﻔﻭﻱ - 
 .ﻴﺔ ﻟﻠﺭﻓﺽ ﻭ ﻁﺭﻕ ﺍﻟﻁﻌﻥ ﺍﻟﺤﻕ ﻓﻲ ﺒﻴﺎﻥ ﻤﻜﺘﻭﺏ ﻴﺒﻴﻥ ﻓﻴﻪ ﺍﻷﺴﺱ ﺍﻟﻘﺎﻨﻭﻨ - 
 .ﺍﺴﺘﻌﻤﺎل ﺴﺠل ﺍﻟﺸﻜﺎﻭﻯ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻤﺜل ﺸﻴﺌﺎ ﻤﻬﻤﺎ ﻓﻲ ﺘﻘﻴﻴﻡ ﺁﺩﺍﺀ ﺍﻟﻤﺭﺍﻜﺯ  - 
ﺘﻘﻭﻡ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻨﻴﺎﺒﺔ ﺒﺠﻤﻴﻊ ﻤﺎ ﻴﺘﻌﻠﻕ ﺒﺎﻟﺘﻌﻭﻴﻀﺎﺕ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ : ﻨﻴﺎﺒﺔ ﻤﺩﻴﺭﻴﺔ ﺍﻟﺘﻌﻭﻴﻀﺎﺕ  .ﺝ 
  :ﺍﻹﺭﺍﺩﺍﺕ ﻟﺤﻭﺍﺩﺙ ﺍﻟﻌﻤل ﻭ ﺍﻟﻭﻗﺎﻴﺔ ﻭ ﻴﺤﺘﻭﻱ ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ,ﺍﻟﺘﺄﻤﻴﻨﺎﺕ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭ ﺍﻟﻤﻨﺢ ﺍﻟﻌﺎﺌﻠﻴﺔ
ﺘﻬﺘﻡ ﺒﺎﻻﻁﻼﻉ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻠﻔﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻡ ﺠﻤﻌﻬﺎ ﻟﺩﻯ ﻤﺼﻠﺤﺔ ﺍﻟﺘﺭﻗﻴﻡ        : ﻤﺼﻠﺤﺔ ﺍﻻﻨﺘﺴﺎﺏ -1
ﻭﺘﺜﺒﻴﺘﻬﺎ ﻤﻥ ﻁﺭﻑ ﻤﺭﺍﻜﺯ ﺍﻹﻋﻼﻡ ﺍﻵﻟﻲ ﺜﻡ ﺘﺩﻭﻴﻨﻬﺎ ﻓﻲ ﺃﺠﻬﺯﺓ ﺍﻹﻋﻼﻡ ﺍﻵﻟﻲ ﺒﻌﺩ ﺘﺜﺒﻴﺕ 
  .ﻭﻀﻌﻴﺔ ﺍﻟﻤﺅﻤﻥ
ﺘﻘﻭﻡ ﺒﻌﺩﺓ ﺃﻋﻤﺎل ﺨﺎﺼﺔ ﺒﺎﻟﺘﺄﻤﻴﻨﺎﺕ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻓﻲ ﺠﺎﻨﺒﻬﺎ : ﻤﺼﻠﺤﺔ ﺍﻷﺨﻁﺎﺭ ﺍﻟﻜﺒﺭﻯ -1
  :ﻌﻠﻕ ﺒﺎﻟﺘﻌﻭﻴﻀﺎﺕ ﺍﻟﻜﺒﺭﻯ ﻭﺍﻟﻤﺘﻤﺜﻠﺔ ﻓﻲﺍﻟﻤﺘ
  ﺗﻘﺪﻳﻢ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻗﻴﺪ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻭﻫﻴﻜﻠﺔ ﺩﺭﺍﺳﺘﻬﺎ ﺍﻟﻤﻨﻬﺠﻴﺔ                    :                  ﺍﻟﺨﺎﻣﺲﺍﻟﻔـــﺼﻞ 
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ﻴﺴﺘﻔﻴﺩ ﻤﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﻨﺤﺔ ﻜل ﻤﻥ ﺫﻭﻱ ﺤﻕ ﻟﻠﻤﺅﻤﻥ ﻋﻠﻴﻪ ﻟﻠﻤﺘﻭﻓﻰ : ﺭﺃﺱ ﻤﺎل ﺍﻟﻭﻓﺎﺓ 
 (ﺘﻌﻭﻴﺽ)ﻹﻋﺎﺩﺓ ﺘﺸﻜﻴل ﻤﻠﻔﻪ 
  :ﺍﻟﺘﻜﻔل ﺒﺎﻷﺠﻬﺯﺓ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﺒﺎﻟﻤﻌﻭﻗﻴﻥ ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ 
  .ﻤﺩﻴﺭﻴﺔ ﺍﻟﻨﺸﺎﻁ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻓﻲ ﺇﻁﺎﺭ ﺍﻟﺘﻜﻔل ﺒﺎﻟﻔﺌﺎﺕ ﺍﻟﻤﺤﺭﻭﻤﺔ  
 .ﻥﺍﻟﺘﺎﺒﻌﻴﻥ ﻷﻭﻟﻴﺎﺀ ﺍﻟﻤﺅﻤﻨﻴ 
ﻟﻠﻤﻭﺍﺩ ﺍﻟﺼﻴﺩﻻﻨﻴﺔ ﻟﺫﻭﻱ ﺍﻷﻤﺭﺍﺽ ﺍﻟﻤﺯﻤﻨﺔ ﻤﻥ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺘﺄﻤﻴﻥ : ﺘﺄﻤﻴﻥ ﺒﻁﺎﻗﺎﺕ ﻤﺠﺎﻨﻴﺔ 
  :ﻟـ
  .ﺍﻟﻤﺅﻤﻥ 
 (.ﺍﻟﺫﻴﻥ ﻟﻴﺱ ﻟﺩﻴﻬﻡ ﺃﻱ ﺩﺨل ﺘﺠﺎﺭﻱ ﺃﻭ ﺤﺭﻓﻲ)ﺍﻟﻤﻌﻭﺯﻴﻥ  
ﻴﻜﻤﻥ ﺩﻭﺭ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﺔ ﻓﻲ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻻﺴﺘﻔﺎﺩﺓ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻨﺢ : ﻤﺼﻠﺤﺔ ﺍﻟﻤﻨﺢ ﺍﻟﻌﺎﺌﻠﻴﺔ -2
 ﺴﻨﺔ، ﻭﻴﺴﺘﻔﻴﺩ 12 ﺴﻨﺔ ﺇﻟﻰ 71ﻘﺎﻨﻭﻨﻴﺔ ﻭ ﻫﻲﺍﻟﻌﺎﺌﻠﻴﺔ ﻟﻸﺯﻭﺍﺝ ﺍﻟﺫﻴﻥ ﻟﻬﻡ ﺃﻁﻔﺎل ﺒﻠﻐﻭﺍ ﺍﻟﺴﻥ ﺍﻟ
ﻭﻴﺭﻓﻕ ﻤﻠﻑ ﺍﻻﺴﺘﻔﺎﺩﺓ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻸﻁﻔﺎل ﺒﺸﻬﺎﺩﺓ , ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻨﺤﺔ ﺍﻷﺭﺍﻤل ﻭ ﺍﻟﻤﺘﻘﺎﻋﺩﻴﻥ ﺍﻷﺠﺭﺍﺀ
ﻤﺩﺭﺴﻴﺔ ﺃﻭ ﺘﻜﻭﻴﻥ ﻤﻬﻨﻲ ﻭ ﺸﻬﺎﺩﺓ ﻋﺎﺌﻠﻴﺔ، ﺤﻴﺙ ﺘﺘﻡ ﺘﺴﻭﻴﺔ ﻭﻀﻌﻴﺎﺘﻬﻡ ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﺤﻭﺍﻟﺔ ﺃﻭ 
  .ﺼﻙ ﺒﺭﻴﺩﻱ
 ﻜل ﺇﻴﺭﺍﺩﺍﺕ ﺍﻟﺤﻭﺍﺩﺙ ﺘﻘﻭﻡ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﺔ ﺒﺘﺴﻴﻴﺭ: ﻤﺼﻠﺤﺔ ﺍﻹﻴﺭﺍﺩﺍﺕ ﻭﺍﻟﻌﺠﺯ -3
ﺍﻟﺨﻁﻴﺭﺓ ﻭﺍﻟﺤﻭﺍﺩﺙ ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ ﻭ ﺍﻟﻌﺠﺯ ﻟﺫﻭﻱ ﺍﻟﺤﻘﻭﻕ ﻜﺎﻟﺯﻭﺠﺔ ﻭﺍﻷﻁﻔﺎل ﻭﺍﻷﻡ ﻭﺍﻷﺏ ﺍﻟﻜﻔﻴل 
 :، ﺤﻴﺙ( ﺘﺤﺕ ﺍﻟﻜﻔﺎﻟﺔ)
ﺍﻷﻤﺭﺍﺽ ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ ﺘﺘﻜﻔل ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﺔ ﺒﺄﻴﺎﻡ ﺍﻟﺭﺍﺤﺔ : ﺤﻭﺍﺩﺙ ﺍﻟﻌﻤل 
 (.ﺍﻟﻔﺤﺹ.ﺍﻷﺸﻌﺔ)ﻭﺍﻟﺩﻭﺍﺀ
ﻰ ﺍﻟﻌﻤل ﺃﻭ ﺍﻟﺫﻴﻥ ﺘﻘل ﻴﺘﻜﻔل ﺒﺎﻟﻤﺅﻤﻨﻴﻥ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺎ ﻭﺍﻟﺫﻴﻥ ﻟﺩﻴﻬﻡ ﺍﻟﻘﺩﺭﺓ ﻋﻠ: ﺍﻟﻌﺠﺯ 
 ﺒﺎﻟﻤﺌﺔ ﻭ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺤﺩﺩﻫﺎ ﺍﻟﻁﺒﻴﺏ ﺍﻟﻤﺴﺘﺸﺎﺭ ﻭﻴﻘﺴﻡ 05ﺍﺴﺘﻔﺎﺩﺘﻬﻡ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﺠﺯ ﺒﺄﻗل ﻤﻥ 
 : ﺩﺭﺠﺎﺕ 3ﺍﻟﻘﺎﻨﻭﻥ ﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﻌﺠﺯ ﺇﻟﻰ 
 ﺒﺎﻟﻤﺎﺌﺔ ﻤﻥ ﺍﻷﺠﺭ 06ﻴﺴﺘﻔﻴﺩ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﻤﻥ ﺘﻌﻭﻴﺽ ﺒﻨﺴﺒﺔ ﻗﺩﺭﻫﺎ :ﺍﻟﺩﺭﺠﺔ ﺍﻷﻭﻟﻰ  .ﺃ 
ﻜﺒﺭ ﻤﻥ ﺍﻟﻘﺎﻋﺩﻱ   ﻭﻟﻪ ﺍﻟﺤﻕ ﻓﻲ ﻤﺯﺍﻭﻟﺔ ﻨﺸﺎﻁﻪ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻭ ﻻ ﻴﺒﺫل ﻤﺠﻬﻭﺩﺍ ﺃ
 .ﻁﺎﻗﺘﻪ
 ﺒﺎﻟﻤﺎﺌﺔ ﻤﻥ ﺍﻵﺠﺭ ﺍﻟﻘﺎﻋﺩﻱ ﻭﻻ 08ﻴﺴﺘﻔﻴﺩ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﺒﻨﺴﺒﺔ ﻗﺩﺭﻫﺎ : ﺍﻟﺩﺭﺠﺔ ﺍﻟﺜﺎﻨﻴﺔ  .ﺏ 
 .ﻴﺤﻕ ﻟﺼﺎﺤﺒﻪ ﻤﻤﺎﺭﺴﺔ ﺃﻱ ﻨﺸﺎﻁ ﻤﻬﻨﻲ
  ﺗﻘﺪﻳﻢ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻗﻴﺪ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻭﻫﻴﻜﻠﺔ ﺩﺭﺍﺳﺘﻬﺎ ﺍﻟﻤﻨﻬﺠﻴﺔ                    :                  ﺍﻟﺨﺎﻣﺲﺍﻟﻔـــﺼﻞ 
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ﺘﺴﺎﻭﻱ ﺍﻟﺩﺭﺠﺔ ﺍﻟﺜﺎﻨﻴﺔ ﺯﺍﺌﺩ ﻤﺴﺎﻋﺩ ﻴﻘﻭﻡ ﻫﺫﺍ ﺍﻷﺨﻴﺭ ﺒﻤﺩ ﻴﺩ :ﺍﻟﺩﺭﺠﺔ ﺍﻟﺜﺎﻟﺜﺔ  .ﺝ 
 ﺒﺎﻟﻤﺎﺌﺔ ﻤﻥ ﺍﺠﺭ ﺍﻟﻤﺅﻤﻥ 04:ﺍﻟﻌﻭﻥ ﻟﻠﻌﺎﺠﺯ ﻭ ﻴﺴﺘﻔﻴﺩ ﻤﻥ ﻨﺴﺒﺔ ﺘﻘﺩﺭ ﺒـ
  .021= 04+08 ﺒﺎﻟﻤﺎﺌﺔ ﻤﻥ ﺍﻷﺠﺭ ﺍﻟﻘﺎﻋﺩﻱ 021:ﺃﻱ
ﻭﺘﻘﻭﻡ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﺔ ﺩﻭﺭﻴﺎ ﻜل ﺸﻬﺭ ﺒﺠﻤﻊ ﻭ ﺘﻘﺩﻴﺭ ﻤﻠﻔﺎﺕ ﺍﻟﻌﺠﺯ ﻭ ﺇﺭﺴﺎﻟﻬﺎ ﻟﻤﺼﻠﺤﺔ 
  .ﺍﻟﻤﺤﺎﺴﺏ ﻫﺫﺍ ﻟﺘﻁﺒﻴﻕ ﺃﺠﻭﺭ ﺍﻟﻤﺅﻤﻨﻴﻥ ﻤﻨﺤﺔ ﺇﻴﺭﺍﺩ ﺤﺎﺩﺙ ﺍﻟﻌﻤل
  :ﻤﺼﻠﺤﺔ ﺤﻭﺍﺩﺙ  ﺍﻟﻌﻤل -4
  :ﻴﻜﻤﻥ ﺩﻭﺭ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﺔ ﻓﻲ ﻤﺎ ﻴﻠﻲ
  .ﻊ ﺇﻋﺎﻗﺘﻬﻡﺘﺯﻭﻴﺩ ﺍﻟﻤﻌﺎﻗﻴﻥ ﺃﺠﻬﺯﺓ ﺨﺎﺼﺔ ﺘﺘﻼﺀﻡ ﻤ 
 .ﺭﺃﺱ ﻤﺎل ﺍﻟﻭﻓﺎﺓ 
ﺘﻘﻭﻡ ﺒﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﺄﻜﺩ ﻤﻥ ﺼﺤﺔ ﺍﻷﺩﻭﻴﺔ : ﻨﻴﺎﺒﺔ ﺍﻟﻤﺩﻴﺭﻴﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ ﻟﻠﻤﺭﺍﻗﺒﺔ ﺍﻟﻁﺒﻴﺔ  .ﺩ 
 :ﻭﺍﻟﻤﺭﺽ  ﺒﺎﻟﻜﺸﻑ ﻋﻥ ﺼﺎﺤﺏ ﺍﻟﻭﺼﻔﺔ ﻭﺘﺘﻜﻭﻥ ﻤﻥ
ﺘﻘﻭﻡ ﻋﻠﻰ ﺘﺴﻴﻴﺭ ﻤﺼﻠﺤﺔ ﺍﻟﺭﻗﺎﺒﺔ ﺍﻟﻁﺒﻴﺔ ﻤﻜﻠﻑ ﺇﺩﺍﺭﻱ ﻴﻘﺩﻡ : ﻤﺼﻠﺤﺔ ﺍﻟﺭﻗﺎﺒﺔ ﺍﻟﻁﺒﻴﺔ -1
ﺤﺔ ﻜﻤﺎ ﻴﻘﻭﻡ ﺇﻟﻰ ﺠﺎﻨﺏ ﺫﻟﻙ ﺒﻌﻤﻠﻴﺎﺕ ﺍﻟﻨﺼﺎﺌﺢ ﻭﺍﻟﺘﻭﺠﻴﻬﺎﺕ ﺍﻟﻴﻭﻤﻴﺔ ﻟﻠﺘﺎﺒﻌﻴﻥ ﻟﻠﻤﺼﻠ
ﻟﻠﻤﻠﻔﺎﺕ ﻭﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﻤﻠﻔﺎﺕ ﺍﻟﻤﻌﻁﻠﺔ ﻤﻨﻬﺎ ﻜﻤﺎ ,ﺍﻹﺤﺼﺎﺀ ﺍﻟﻴﻭﻤﻴﺔ ﻭﺍﻟﺸﻬﺭﻴﺔ  ﻭﺍﻟﺴﻨﻭﻴﺔ
ﻴﺴﻬﺭ ﻋﻠﻰ ﺘﻨﻔﻴﺫ ﺍﻟﻤﺭﺴﻼﺕ ﺍﻟﺼﺎﺩﺭﺓ ﻋﻥ ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﺔ ﺒﻤﺎ ﻓﻲ ﺫﻟﻙ ﺍﻹﻋﻼﻨﺎﺕ ﺍﻟﺩﺍﺨﻠﻴﺔ 
  .ﻭﺒﻁﺎﻗﺎﺕ ﺍﻻﺘﺼﺎل     ﻭﺍﻹﻋﻼﻡ 
ﺭﺌﻴﺱ ﻤﺴﺘﺸﺎﺭ ﻴﻌﻤل ﺘﺤﺕ ﺇﺸﺭﺍﻓﻪ ﺘﺘﻜﻭﻥ ﺍﻟﻬﻴﺌﺔ ﺍﻟﻁﺒﻴﺔ ﻤﻥ : ﻫﻴﺌﺔ ﺍﻟﺭﻗﺎﺒﺔ ﺍﻟﻁﺒﻴﺔ -2
ﻁﺎﻗﻡ    ﻤﻥ ﺍﻷﻁﺒﺎﺀ ﻭﺍﻟﺘﻘﻨﻴﻴﻥ ﻭﺍﻟﻤﺴﺅﻭل ﻋﻥ ﺍﻹﻤﻀﺎﺀﺍﺕ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﺒﺎﻟﺘﻘﺎﺭﻴﺭ ﺍﻟﻁﺒﻴﺔ 
ﻜﻤﺎ ﻴﻌﻤل ﻁﺒﻴﺏ ﻤﺴﺘﺸﺎﺭ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺭﺽ ﻭ ﺤﻭﺍﺩﺙ ﺍﻟﻌﻤل ﻭ ﺍﻟﻌﺠﺯ، ﺤﻴﺙ ﺘﺘﻜﻭﻥ ﻫﺫﻩ 
  :ﺍﻟﻬﻴﺌﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻠﺠﻨﺔ ﺍﻟﻤﺘﻤﺜﻠﺔ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﻠﻲ
  .ﺭﺌﻴﺱ ﻤﺼﻠﺤﺔ 
 .ﻁﺒﻴﺏ ﺭﺌﻴﺴﻲ 
 . ﺃﻁﺒﺎﺀ ﻤﺴﺘﺸﺎﺭﻴﻥ3 
 .ﻨﺎﻥﻁﺒﻴﺏ ﺃﺴ 
 .ﻋﻭﻥ ﺍﺴﺘﻘﺒﺎل 
 . ﻋﻭﻥ ﻁﺒﻴﺏ2 
  ﺗﻘﺪﻳﻢ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻗﻴﺪ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻭﻫﻴﻜﻠﺔ ﺩﺭﺍﺳﺘﻬﺎ ﺍﻟﻤﻨﻬﺠﻴﺔ                    :                  ﺍﻟﺨﺎﻣﺲﺍﻟﻔـــﺼﻞ 
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ﻭﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﻤﺼﻠﺤﺔ ﺍﻟﺘﻌﻭﻴﻀﺎﺕ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭﻤﺼﻠﺤﺔ ﺍﻟﻤﺭﺍﻗﺒﺔ ﺍﻟﻁﺒﻴﺔ ﺘﺘﻌﻠﻕ ﺒﺎﻵﺩﺍﺀﺍﺕ ﺍﻟﻌﻴﻨﻴﺔ 
  .ﻭﺍﻵﺩﺍﺀﺍﺕ ﺍﻟﻨﻘﺩﻴﺔ
ﺘﺘﻜﻔل ﻤﺼﻠﺤﺔ ﺍﻟﺘﻌﻭﻴﻀﺎﺕ ﺒﻤﺼﺎﺭﻴﻑ ﺍﻟﻌﻨﺎﻴﺔ ﺍﻟﻁﺒﻴﺔ ﻭﺍﻟﻭﻗﺎﺌﻴﺔ ﻟﺼﺎﻟﺢ ﺍﻟﻤﺅﻤﻥ :  ﺍﻵﺩﺍﺀﺍﺕ ﺍﻟﻌﻴﻨﻴﺔ-1
  .ﻭلﻟﻪ ﻭﺫﻭﻱ ﺍﻟﺤﻘﻭﻕ ﻤﻥ ﺍﻷﻭﻻﺩ ﻭﺍﻷﺼ
ﺘﻤﻨﺢ ﻤﺼﻠﺤﺔ ﺍﻟﺘﻌﻭﻴﻀﺎﺕ ﺘﻌﻭﻴﻀﺎ ﻨﻘﺩﻴﺎ ﻴﻭﻤﻴﺎ ﻟﻠﻌﺎﻤل ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻀﻁﺭﻩ ﺍﻟﻤﺭﺽ : ﺍﻵﺩﺍﺀﺍﺕ ﺍﻟﻨﻘﺩﻴﺔ-2
  .ﺇﻟﻰ ﺍﻻﻨﻘﻁﺎﻉ ﻤﺅﻗﺘﺎ ﻋﻥ ﻋﻤﻠﻪ
  ﻋﺭﺽ ﻤﺼﺎﻟﺢ ﻨﻴﺎﺒﺔ ﺍﻟﻤﺩﻴﺭﻴﺔ ﻟﻠﺘﺤﺼﻴل ﻭﺍﻟﻤﺎﻟﻴﺔ: ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ
  :ﻭﻴﺘﻜﻭﻥ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ: ﻗﺴﻡ ﺍﻟﺘﺤﺼﻴل : ﺃﻭﻻ
ﺘﻨﻅﻴﻡ ﻭ ﺠﻤﻊ ﻜﺎﻓﺔ ﺍﻟﻤﻨﺨﺭﻁﻴﻥ ﻀﻤﻥ ﻨﻅﺎﻡ ﺘﺘﻜﻔل ﻤﺼﻠﺤﺔ ﺍﻟﺘﺭﻗﻴﻡ ﺒ: ﻤﺼﻠﺤﺔ ﺍﻟﺘﺭﻗﻴﻡ -1
ﺍﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﻟﻠﺘﺄﻤﻴﻨﺎﺕ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭ ﺤﻔﻅ ﻤﻠﻔﺎﺘﻬﻡ ﻤﻨﺫ ﺒﺩﺍﻴﺔ ﺍﻨﺨﺭﺍﻁﻬﻡ ﺇﻟﻰ ﻏﺎﻴﺔ ﻨﻬﺎﻴﺘﻪ ﻭﺒﺈﺩﺨﺎل 
ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﺒﺎﻟﻤﻨﺨﺭﻁ ﻓﻲ ﺃﺠﻬﺯﺓ ﺍﻹﻋﻼﻡ ﺍﻵﻟﻲ ﺍﻟﻤﺨﺼﺼﺔ ﻟﻬﺫﺍ ﺍﻟﻐﺭﺽ ﻟﻴﺘﻡ ﺇﺨﺭﺍﺝ ﺒﻁﺎﻗﺎﺕ 
  .ﻤﺅﻗﺘﺔ ﻭ ﺃﺭﻗﺎﻡ ﻤﺅﻗﺘﺔ 
ﻟﻤﺭﻜﺯ ﺍﻟﺘﻌﻭﻴﻀﺎﺕ ﺘﻌﻭﻴﺽ ﺍﻟﻤﺅﻤﻨﻴﻥ ﻤﺼﺎﺭﻴﻑ ﺍﻟﺩﻭﺍﺀ ﻤﻨﺢ ﺍﻷﻭﻻﺩ        ﻭ ﻋﻠﻰ ﻨﺤﻭ ﻫﺫﺍ ﻴﻤﻜﻥ 
ﻭﺍﻟﺯﻭﺠﺎﺕ ﻭ ﻫﺫﺍ ﻤﺎ ﻗﺩ ﻴﻨﻁﺒﻕ ﺃﻴﻀﺎ ﻋﻠﻰ ﻤﺼﻠﺤﺔ ﺍﻟﻭﻗﺎﻴﺔ ﻭﺤﻭﺍﺩﺙ ﺍﻟﻌﻤل ﺒﺨﺼﻭﺹ ﺇﻴﺭﺍﺩﺍﺕ ﻤﻨﺢ 
  .ﺤﻭﺍﺩﺙ ﺍﻟﻌﻤل ﻭ ﺍﻟﻌﺠﺯ ﺍﻟﻨﺎﺘﺞ   ﻋﻥ ﺍﻟﻌﻤل 
ﻴﻘﻭﻡ ﺒﺎﺴﺘﻘﺒﺎل ﻭﺜﺎﺌﻕ ﺃﺭﺒﺎﺏ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﺒﺈﺒﻼﻏﻬﻡ ﻋﻥ : ﻤﺼﻠﺤﺔ ﺃﺭﺒﺎﺏ ﺍﻟﻌﻤل -2
  .ﺎﺩﺙ ﻭﻗﻊ ﻷﺤﺩ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﺃﻭ ﻁﻠﺏ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﻨﺸﺎﻁ ﻤﻌﻴﻥ ﻴﺴﻤﺢ ﺒﻪ ﺍﻟﻘﺎﻨﻭﻥﺤ
 :ﺒﺩﻭﺭﻫﺎ ﺘﻨﻘﺴﻡ ﺇﻟﻰ ﻗﺴﻤﻴﻥ: ﻤﺼﻠﺤﺔ ﺍﻟﻤﻨﺎﺯﻋﺎﺕ -3
ﺘﺘﻜﻠﻑ ﺒﺎﻻﺘﺼﺎل ﺒﻜﺎﻓﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﺨﺩﻤﻴﻥ ﺍﻟﺫﻴﻥ ﻟﻡ ﻴﺅﺩﻭﺍ ﻤﺴﺘﺤﻘﺎﺕ : ﻤﻨﺎﺯﻋﺎﺕ ﺃﺭﺒﺎﺏ ﺍﻟﻌﻤل 
 ﻭﻴﺘﻡ ﺍﺴﺘﺩﻋﺎﺌﻬﻡ ﻭﺘﻘﺩﻴﻡ 38/51ﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﺘﺄﻤﻴﻨﺎﺕ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺘﻁﺒﻴﻘﺎ ﻟﻠﻘﺎﻨﻭﻥ ﺭﻗﻡ 
ﺭﻀﺎﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﺒﻨﻭﻙ ﻭﺤﺴﺎﺒﻬﻡ ﻤﻥ ﺠﻬﺔ ﻭﻤﻥ ﺠﻬﺔﹼ ﺃﺨﺭﻯ ﻴﺘﻡ ﺇﺠﺭﺍﺀ ﻤﻼﺤﻘﺔ ﺍﻟﻤﻌﺎ
 .ﻗﻀﺎﺌﻴﺔ ﻀﺩﻫﻡ ﻭﻫﺫﺍ ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﺍﻟﺼﻨﺩﻭﻕ
ﻭ ﻨﻌﻨﻲ ﺒﻬﺎ ﺤﻘﻭﻕ ﺍﻟﻤﺅﻤﻨﻴﻥ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺘﻤﺜل ﻓﻲ ﺤﻭﺍﺩﺙ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﺘﻲ : ﻤﻨﺎﺯﻋﺎﺕ ﺍﻟﻤﺅﻤﻨﻴﻥ 
ﺘﺠﺭﻱ ﻟﻬﻡ ﺃﺜﻨﺎﺀ ﺘﺄﺩﻴﺔ ﻋﻤﻠﻬﻡ ﺃﻭ ﻓﻲ ﻤﺨﺘﻠﻑ ﻗﻁﺎﻋﺎﺘﻬﻡ ﻭﻫﺫﺍ ﺒﻌﺩ ﻭﺼﻭل ﺍﻟﺘﺤﻘﻴﻕ 
  (.ﺍﻟﻤﻨﺎﺯﻋﺎﺕ )ﻟﻤﻌﻨﻴﺔﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻟﻠﻤﺼﻠﺤﺔ ﺍ
ﺘﺘﻜﻔل ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﺔ ﺒﻔﺽ ﻭﺘﺴﺩﻴﺩ ﺠﻤﻴﻊ ﺍﺸﺘﺭﺍﻜﺎﺕ : ﻤﺼﻠﺤﺔ ﺍﻻﺸﺘﺭﺍﻜﺎﺕ ﻭ ﺍﻟﻔﻭﺘﺭﺓ -4
ﺍﻟﻤﺅﻤﻨﻴﻥ    ﻭ ﺘﺴﻴﻴﺭﻫﺎ ﻭﺇﺩﺨﺎﻟﻬﺎ ﺍﻹﻋﻼﻡ ﺍﻵﻟﻲ ﻭﺘﺄﻤﻴﻥ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﺍﻟﺨﻭﺍﺹ ﻭﻜﺫﻟﻙ ﺍﻨﺨﺭﺍﻁ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ 
  ﺗﻘﺪﻳﻢ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻗﻴﺪ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻭﻫﻴﻜﻠﺔ ﺩﺭﺍﺳﺘﻬﺎ ﺍﻟﻤﻨﻬﺠﻴﺔ                    :                  ﺍﻟﺨﺎﻣﺲﺍﻟﻔـــﺼﻞ 
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ﻟﻬﺎ ﻭ ﻴﺘﻡ ﻤﻥ ﺨﻼ,ﺴﻨﻭﻴﺔ,ﻓﺼﻠﻴﺔ,ﻭﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺘﻜﻭﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻻﺸﺘﺭﺍﻜﺎﺕ ﻋﻠﻰ ﺩﻭﺭﺍﺕ ﺸﻬﺭﻴﺔ
  .ﺠﻤﻊ ﻤﺴﺘﺤﻘﺎﺕ ﺍﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺒﻜﺎﻓﺔ ﺍﻟﻘﻁﺎﻋﺎﺕ ﺍﻟﻌﺎﻡ ﻭﺍﻟﺨﺎﺹ
ﺘﺨﺹ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﺔ ﺒﺎﻟﻤﺘﺎﺒﻌﺔ ﻭﺍﻟﻤﺭﺍﻗﺒﺔ ﻟﻜل :ﻤﺼﻠﺤﺔ ﻤﺭﺍﻗﺒﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﺨﺩﻤﻴﻥ -5
ﺤﻴﺙ ﺘﻘﻭﻡ ﺒﻤﺘﺎﺒﻌﺘﻬﻡ ﻭﺘﻔﺭﺽ ﻋﻠﻴﻬﻡ , ﺍﻟﻤﺴﺘﺨﺩﻤﻴﻥ ﺍﻟﺫﻴﻥ ﻟﻡ ﻴﺸﺎﺭﻜﻭﺍ ﻓﻲ ﺩﻓﻊ ﺍﻷﻤﻭﺍل ﻟﺼﺎﻟﺢ ﺍﻟﻤﺅﻤﻨﻴﻥ
  .ﻜﺎﺕ ﺍﻟﻤﺴﺘﺤﻘﺔ ﻋﻠﻴﻬﻡ ﻴﺘﻡ ﻤﺘﺎﺒﻌﺘﻬﻡ ﻗﻀﺎﺌﻴﺎﻭﻓﻲ ﺤﺎﻟﺔ ﻋﺩﻡ ﺩﻓﻊ ﺍﻻﺸﺘﺭﺍ, ﺩﻓﻊ ﺍﻻﺸﺘﺭﺍﻜﺎﺕ ﺍﻟﻼﺯﻤﺔ
  :ﻭﻴﺘﻜﻭﻥ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ: ﻗﺴﻡ ﺍﻟﻤﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ : ﺜﺎﻨﻴﺎ
ﺘﻬﺘﻡ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﺔ ﺒﻜل ﺍﻷﻤﻭﺭ ﺍﻟﻤﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﻤﻴﺯﺍﻨﻴﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ : ﻤﺼﻠﺤﺔ ﺍﻟﻤﻴﺯﺍﻨﻴﺔ -1
  :ﻭﺘﻀﻡ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﺔ ﺍﻟﻤﻜﺎﺘﺏ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ 
  .ﻤﻜﺘﺏ ﺍﻟﻤﻴﺯﺍﻨﻴﺔ 
 .ﻤﻜﺘﺏ ﺘﻭﺯﻴﻊ ﺍﻟﻤﻴﺯﺍﻨﻴﺔ 
  : ﻭﺘﻀﻡ ﺍﻟﻤﻜﺎﺘﺏ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ:ﺎﻟﻴﺔﻤﺼﻠﺤﺔ ﺍﻟﻤ -2
  .ﻭ ﻤﻜﺘﺏ ﺍﻟﺤﻭﺍﻻﺕ ﺍﻟﻤﻌﺎﺩﺓ( ﺍﻟﺭﺌﻴﺱ)ﻭ ﺘﻀﻡ ﻤﻜﺘﺏ ﺍﻟﺼﻨﺩﻭﻕ : ﻤﺼﻠﺤﺔ ﺍﻷﺠﻭﺭ 
 .ﻤﻜﺘﺏ ﺇﺼﺩﺍﺭ ﺍﻟﺼﻜﻭﻙ 
 .ﻤﻜﺘﺏ ﺍﻹﺤﺼﺎﺌﻴﺎﺕ 
 .ﻤﻜﺘﺏ ﺘﻘﺴﻴﻡ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺤﺴﺎﺒﺎﺕ ﺍﻟﺠﺎﺭﻴﺔ  
 .ﻤﺼﻠﺤﺔ ﺍﻟﺘﻘﺴﻴﻡ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺒﻨﻭﻙ 
 .ﺍﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﺭﺌﻴﺴﻲ 
  :ﻭﻴﻤﻜﻥ ﺘﻠﺨﻴﺹ ﻤﻬﺎﻡ ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻨﻘﺎﻁ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ
  (.ﺍﻹﻴﺭﺍﺩﺍﺕ)ﺒﺎل ﺍﻟﻴﻭﻤﻴﺎﺕ ﻤﻥ ﻤﺭﻜﺯ ﺍﻟﺘﻌﻭﻴﻀﺎﺕ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﺴﺘﻘ -
 .ﺍﻟﻤﺼﺎﺭﻴﻑ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﺒﺎﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﻭ ﺍﻟﻤﺩﺍﺨﻴل ﻭﺍﻹﻴﺭﺍﺩﺍﺕ ﻭ ﺘﺼﻔﻴﺘﻬﺎ ﺒﺸﻜل ﻨﻬﺎﺌﻲ -
 .ﻭﻀﻊ ﺍﻟﻤﻴﺯﺍﻨﻴﺔ ﺍﻟﺘﻘﺩﻴﺭﻴﺔ ﻟﻠﺴﻨﺔ ﺍﻟﺠﺩﻴﺩﺓ -
 .ﻭﻀﻊ ﺍﻟﻤﺨﻁﻁ ﺍﻟﺸﻬﺭﻱ ﻟﺩﻓﻊ ﺃﺠﻭﺭ ﺍﻟﻤﺴﺘﺨﺩﻤﻴﻥ -
ﻭﻕ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻭﻻﻴﺔ ﺇﻟﻰ ﺠﺎﻨﺏ ﺘﻌﺘﺒﺭ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﺔ ﺍﻟﻤﻤﻭل ﺍﻟﻤﺎﻟﻲ ﻟﻠﻤﺭﺍﻜﺯ ﻭﻟﻔﺭﻭﻉ ﺍﻟﺼﻨﺩ





  ﺗﻘﺪﻳﻢ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻗﻴﺪ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻭﻫﻴﻜﻠﺔ ﺩﺭﺍﺳﺘﻬﺎ ﺍﻟﻤﻨﻬﺠﻴﺔ                    :                  ﺍﻟﺨﺎﻣﺲﺍﻟﻔـــﺼﻞ 
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 ﻤﺠﺎﻻﺕ ﻭﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ: ﺍﻟﺜﺎﻟﺙﺍﻟﻤﺒﺤﺙ 
ﻴﺘﻨﺎﻭل ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻔﺼل ﺘﺒﻴﺎﻨﺎ ﻟﻠﻤﻨﻬﺞ ﺍﻟﻤﺘﺒﻊ ﻟﻠﺩﺭﺍﺴﺔ، ﻭﺘﺤﺩﻴﺩ ﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻭﻭﺼﻑ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﻭﺨﺼﺎﺌﺹ 
، ﻭﻜﻴﻔﻴﺔ (ﺍﻻﺴﺘﺒﻴﺎﻥ)ﺩﻕ ﻭﺜﺒﺎﺕ ﺍﻷﺩﺍﺓ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ، ﺜﻡ ﻋﺭﺽ ﻜﻴﻔﻴﺔ ﺒﻨﺎﺀ ﺃﺩﺍﺓ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ، ﻭﺍﻟﻌﻤل ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﺄﻜﺩ ﻤﻥ ﺼ
  . ﺘﻁﺒﻴﻘﻬﺎ ﻤﻴﺩﺍﻨﻴﺎ، ﻭﺃﺴﺎﻟﻴﺏ ﺍﻟﻤﻌﺎﻟﺠﺔ ﺍﻹﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﺴﺘﺨﺩﻤﺕ ﻓﻲ ﺘﺤﻠﻴل ﺍﻟﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﺍﻹﺤﺼﺎﺌﻴﺔ
  ﻤﻨﻬﺞ ﻭﻤﺠﺎﻻﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ: ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻷﻭل
ﻨﺘﻌﺭﺽ ﻫﻨﺎ ﻟﻜل ﻤﻥ ﻤﻨﻬﺞ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﺫﻱ ﺘﻡ ﺇﺨﺘﻴﺎﺭﻩ ﻟﻤﻭﺍﻓﻘﺘﻪ ﻤﺜل ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ، ﻭﻤﻥ ﺜﻡ 
  .ﻟﺘﺒﻴﺎﻥ ﻤﺠﺎﻻﺘﻬﺎ
ﺘﻡ ﺍﺨﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻨﻬﺞ ﺍﻟﻭﺼﻔﻲ ﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻷﻭﻀﺎﻉ ﺍﻟﺭﺍﻫﻨﺔ ﻟﻅﺎﻫﺭﺓ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ  :ﻤﻨﻬﺞ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ/ ﺃ
ﻭﺘﺄﺜﻴﺭ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻋﻠﻴﻬﺎ، ﻤﻥ ﺤﻴﺙ ﺨﺼﺎﺌﺼﻬﺎ، ﺃﺸﻜﺎﻟﻬﺎ، ﻭﻋﻼﻗﺎﺘﻬﺎ، ﻭﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻟﻤﺅﺜﺭﺓ ﻓﻴﻬﺎ، ﻤﻊ 
ﺎﺌﺞ ﺩﻗﻴﻘﺔ ﻭﻤﻔﺼﻠﺔ ﺍﻻﺴﺘﻌﺎﻨﺔ ﺒﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﺤﺎﻟﺔ ﻜﺄﺴﻠﻭﺏ ﻤﻥ ﺃﺴﺎﻟﻴﺏ ﺍﻟﻤﻨﻬﺞ ﺍﻟﻭﺼﻔﻲ ﻭﺫﻟﻙ ﻗﺼﺩ ﺍﻟﻭﺼﻭل ﺇﻟﻰ ﻨﺘ
  .ﺤﻭل ﻭﻀﻊ ﺍﻟﻅﺎﻫﺭﺓ ﺍﻟﻤﺩﺭﻭﺴﺔ ﻤﻘﺎﺭﻨﺔ ﺒﺄﺴﺎﻟﻴﺏ ﻤﻨﺎﻫﺞ ﺍﻟﺒﺤﺙ ﺍﻷﺨﺭﻯ
  :ﺘﻡ ﺘﺤﺩﻴﺩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺒﺎﻟﻤﺠﺎﻻﺕ ﺍﻵﺘﻴﺔ :ﻤﺠﺎﻻﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ/ ﺏ
ﺍﻗﺘﺼﺭﺕ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻭﺘﺄﺜﻴﺭﻫﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻀﺎ : ﺍﻟﻤﺠﺎل ﺍﻟﻤﻭﻀﻭﻋﻲ
  .ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ
 ﺍﻟﺠﻠﻔﺔ، ﻭﻜﺎﻟﺔ- ﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﻟﻠﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻗﺘﺼﺭﺕ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍ:ﺍﻟﻤﺠﺎل ﺍﻟﻤﻜﺎﻨﻲ
  .ﺒﻜل ﻤﺭﺍﻜﺯﻩ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻗﻁﺭ ﺍﻟﻭﻻﻴﺔ، ﺍﻟﺜﻼﺙ ﻋﺸﺭﺓ ﻤﺭﻜﺯﺍ
ﺤﻴﺙ ﺘﻘﻊ ﺍﻟﻭﻜﺎﻟﺔ ﺍﻟﺭﺌﻴﺴﻴﺔ ﻟﻠﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺒﺎﻟﺠﻠﻔﺔ ﺒﺤﻲ ﺒﻥ ﺠﺭﻤﺔ ﺒﺠﺎﻨﺏ ﻤﺘﺤﻑ ﺍﻟﻤﺠﺎﻫﺩ ﺘﺘﺭﺒﻊ 
 .ﻴﺔ ﻤﺘﺭﺍ ﻤﺭﺒﻌﺎ، ﺘﺘﻭﺯﻉ ﺃﻋﻤﺎﻟﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻜل ﻗﻁﺭ ﺍﻟﻭﻻ0001ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺎﺤﺔ 
ﺘﻘﺘﺼﺭ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻔﺘﺭﺓ ﺍﻟﺯﻤﻨﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻡ ﻓﻴﻬﺎ ﺠﻤﻊ ﺍﻟﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﺨﻼل ﺍﻟﻔﺼل  :ﺍﻟﻤﺠﺎل ﺍﻟﺯﻤﺎﻨﻲ
  .5102 ﺇﻟﻰ ﻏﺎﻴﺔ ﺒﺩﺍﻴﺔ 3102ﺍﻷﻭل ﻤﻥ ﺍﻟﺴﻨﺔ ﺍﻟﺠﺎﻤﻌﻴﺔ ﺇﺒﺘﺩﺍﺀ ﻤﻥ ﻨﻬﺎﻴﺔ 
ﺘﻘﺘﺼﺭ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﻴﻥ ﺒﺎﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﻟﻠﻀﻤﺎﻥ : ﺍﻟﺤﺩﻭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔ
  .ﺍﻟﺠﻠﻔﺔ، ﻋﻠﻰ ﻜل ﻤﺭﺍﻜﺯﻩ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻜل ﺘﺭﺍﺏ ﺍﻟﻭﻻﻴﺔ،  ﻟﻠﺴﻨﺔ ﺍﻟﺠﺎﻤﻌﻴﺔ ﺫﺍﺘﻬﺎﻭﻜﺎﻟﺔ -ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ
  ﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ: ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ
 ﻭﻜﺎﻟﺔ -ﻴﺘﻜﻭﻥ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻷﺼﻠﻲ ﻟﻠﺩﺭﺍﺴﺔ ﻤﻥ ﺠﻤﻴﻊ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺎﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﻟﻠﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ
 ﻋﺎﻤﻼ، 373  ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔﺍﻟﺠﻠﻔﺔ، ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻜل ﻤﺭﺍﻜﺯﻫﺎ ﺒﻭﻻﻴﺔ ﺍﻟﺠﻠﻔﺔ، ﺤﻴﺙ ﺘﻤﺜل ﺍﻟﻌﻤﺎﻟﺔ ﺍﻟﻤﺒﺎﺸﺭﺓ
  ﺗﻘﺪﻳﻢ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻗﻴﺪ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻭﻫﻴﻜﻠﺔ ﺩﺭﺍﺳﺘﻬﺎ ﺍﻟﻤﻨﻬﺠﻴﺔ                    :                  ﺍﻟﺨﺎﻣﺲﺍﻟﻔـــﺼﻞ 
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( ﺘﺄﻁﻴﺭ، ﺘﺤﻜﻡ، ﺘﻨﻔﻴﺫ : ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ) ﻭﻴﺸﺘﻐﻠﻭﻥ ﺒﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻜل ﻤﺭﺍﻜﺯﻫﺎ ﺍﻟﻤﻨﺘﺸﺭﺓ 
  :ﻴﺘﻭﺯﻋﻭﻥ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ ﻭﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻜل ﻤﻜﺘﺏ ﻤﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ، ﻜﺎﻵﺘﻲ
  :ﺤﺴﺏ ﻤﺘﻐﻴﺭ ﺍﻟﺠﻨﺱ: /10
:  ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺫﻜﻭﺭ ﺒـﺍﻟﺘﺄﻁﻴﺭ ﺤﺴﺏ ﻤﺘﻐﻴﺭ ﺍﻟﺠﻨﺱ ﺤﻴﺙ ﺘﺘﻭﺯﻉ ﺍﻟﻨﺴﺒﺘﻴﻥ( 4)ﻴﻭﻀﺢ ﺍﻟﺠﺩﻭل 
   %.50.32ﻭﺍﻹﻨﺎﺙ %  49.67
  ﻴﻭﻀﺢ ﺍﻟﺘﺄﻁﻴﺭ ﺍﻟﻌﺎﻡ ﺒﺎﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺤﺴﺏ ﻤﺘﻐﻴﺭ ﺍﻟﺠﻨﺱ ( 4)                 ﺠﺩﻭل 
  %ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ   ﺍﻟﻌــﺩﺩ  ﺍﻟﺠــﻨﺱ
  49.67  782  ﺫﻜﺭ
  50.32  68  ﺃﻨﺜﻰ
  %99.99  373  ﺍﻟﻤﺠﻤﻭﻉ
  
  :ﺤﺴﺏ ﻤﺘﻐﻴﺭ ﺍﻟﻌﻤﺭ: /20
ﺘﺘﻭﺯﻉ ﺍﻟﻨﺴﺏ ﺘﻨﺎﺯﻟﻴﺎ ﻤﻥ ﺍﻟﻔﺌﺔ ﺍﻟﻌﻤﺭﻴﺔ      ﺍﻟﺘﺄﻁﻴﺭ ﺤﺴﺏ ﻤﺘﻐﻴﺭ ﺍﻟﻌﻤﺭ ﺤﻴﺙ ( 5)ﻴﻭﻀﺢ ﺍﻟﺠﺩﻭل   
 ﺍﻟﻔﺌﺔ ﻭﺘﻠﻴﻬﺎ، %70.72 ﺒﻨﺴﺒﺔ [04-63 ] ﺍﻟﻔﺌﺔ ﺍﻟﻌﻤﺭﻴﺔ ﺒﻴﻥ ، ﻭﺘﻠﻴﻬﺎ%42.33 ﺒﻨﺴﺒﺔ [54-14 ]
 ﺒﻨﺴﺒﺔ [53-03 ]، ﺜﻡ ﺘﻠﻴﻬﺎ ﺍﻟﻔﺌﺔ ﺍﻟﻌﻤﺭﻴﺔ ﺒﻴﻥ %30.91 ﺴﻨﺔ ﺒﻨﺴﺒﺔ 03ﺍﻟﻌﻤﺭﻴﺔ ﺒﺄﻗل ﻤﻥ 
  .%77.7  ﺴﻨﺔ ﺒﻨﺴﺒﺔ54، ﻭﺃﺨﻴﺭﺍ ﺍﻟﻔﺌﺔ ﺍﻟﻌﻤﺭﻴﺔ ﺍﻷﻜﺜﺭ ﻤﻥ %68.21
  ﻴﻭﻀﺢ ﺍﻟﺘﺄﻁﻴﺭ ﺍﻟﻌﺎﻡ ﺒﺎﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺤﺴﺏ ﻤﺘﻐﻴﺭ ﺍﻟﻌﻤﺭ( 5)                 ﺠﺩﻭل 
  %ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ   ﺍﻟﻌﺩﺩ  ﺍﻟﻤﺭﺘﺒﺔ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻴﺔ
 30.91 17  ﻋﺎﻤﺎ03ﺃﻗل ﻤﻥ 
 68.21 84 53 ﺇﻟﻰ 03ﻤﻥ 
 70.72 101 04 ﺇﻟﻰ 63ﻤﻥ 
 42.33 421 54 ﺇﻟﻰ 14ﻤﻥ 
 77.7 92 54ﺃﻜﺜﺭ ﻤﻥ 






  ﺗﻘﺪﻳﻢ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻗﻴﺪ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻭﻫﻴﻜﻠﺔ ﺩﺭﺍﺳﺘﻬﺎ ﺍﻟﻤﻨﻬﺠﻴﺔ                    :                  ﺍﻟﺨﺎﻣﺲﺍﻟﻔـــﺼﻞ 
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  :ﺤﺴﺏ ﻤﺘﻐﻴﺭ ﻋﻼﻗﺔ ﺍﻟﻌﻤل: /30
: اﻟﺘﺄﻃﯿﺮ ﺣﺴﺐ ﻋﻼﻗﺔ اﻟﻌﻤﻞ ﺣﯿﺚ ﺗﺘﻮزع اﻟﻨﺴﺒﺘﯿﻦ ﺑﯿﻦ اﻟﻤﺮﺳﻤﯿﻦ ﺑـ( 6)ﯾﻮﺿﺢ اﻟﺠﺪول 
    %.78.1: واﻟﻤﺘﺮﺑﺼﯿﻦ ﺑـ%  21.89
  ﻴﻭﻀﺢ ﺍﻟﺘﺄﻁﻴﺭ ﺍﻟﻌﺎﻡ ﺒﺎﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺤﺴﺏ ﻤﺘﻐﻴﺭ ﻋﻼﻗﺔ ﺍﻟﻌﻤل( 6) ﺠﺩﻭل                 
  %ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ   ﺍﻟﻘﻴﻤﺔ  ﻋﻼﻗﺔ ﺍﻟﻌﻤل
 21.89 663 ﻤﺭﺴﻡ
 78.1 70 ﺹﻤﺘﺭﺒ
















  ﺗﻘﺪﻳﻢ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻗﻴﺪ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻭﻫﻴﻜﻠﺔ ﺩﺭﺍﺳﺘﻬﺎ ﺍﻟﻤﻨﻬﺠﻴﺔ                    :                  ﺍﻟﺨﺎﻣﺲﺍﻟﻔـــﺼﻞ 
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   ﺎ ﻭﺃﺩﻭﺍﺕ ﺠﻤﻊ ﺒﻴﺎﻨﺎﺘﻬﻋﻴﻨﺔ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ: ﺍﻟﺭﺍﺒﻊﺍﻟﻤﺒﺤﺙ 
 ﺍﻷﻜﺜﺭ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻤﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻓﻬﻭ ﻴﺘﻨﺎﺴﺏ ﻭﺍﻟﻘﻴﺎﺱ  ﺍﻟﺸﺎﻤلﺍﻟﻤﺴﺢ ﻴﻌﺩ ﻤﻨﻬﺞ
ﻀﻤﻥ ﺍﻟﻜﻤﻲ ﻟﻠﻅﺎﻫﺭﺓ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ، ﻭﻴﻤﻜﻥ ﺍﻟﺒﺎﺤﺙ ﻤﻥ ﺍﺨﺘﺒﺎﺭ ﻓﺭﻀﻴﺎﺘﻪ ﺍﺨﺘﺒﺎﺭﺍ ﻜﻤﻴﺎ، ﻭﻫﻭ ﺃﻴﻀﺎ ﻴﺘ
ﺸﺭﻭﻁ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺍﻟﺴﺒﺒﻴﺔ، ﻭﻴﺩﻋﻡ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺎ ﺍﻟﺘﻔﺴﻴﺭﺍﺕ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻘﺩﻡ ﻟﻠﻅﺎﻫﺭﺓ ﺍﻟﻤﺩﺭﻭﺴﺔ، ﻭﻟﻠﻌﻼﻗﺎﺕ 
ﺍﻟﺴﺒﺒﻴﺔ ﺍﻟﻤﻜﺘﺸﻔﺔ، ﻓﻬﻭ ﻴﺘﻀﻤﻥ ﻤﻨﻁﻕ ﺍﻟﺘﻔﺴﻴﺭ ﺍﻟﺴﺒﺒﻲ ﻭﻤﺒﺎﺩﺌﻪ، ﻭﺒﺨﺎﺼﺔ ﺍﻷﺴﺒﻘﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺤﺩﻭﺙ، 
 ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﺒﺎﺤﺙ ﻭﺍﻟﺘﻼﺯﻡ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻐﻴﺭ، ﻭﺍﻟﺘﻼﺯﻡ ﻓﻲ ﺍﻟﻐﻴﺎﺏ، ﻤﺜﻠﻪ ﻤﺜل ﺍﻟﻤﻨﻬﺞ ﺍﻟﺘﺠﺭﻴﺒﻲ، ﻓﻬﻭ ﺍﻷﻓﻀل
ﻓﻲ ﻋﻠﻡ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻉ ﺍﻟﻤﻬﺘﻡ ﻭﺍﻟﻤﻨﺸﻐل ﺒﺠﻤﻊ ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﺍﻷﺼﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺼﻑ ﻤﺠﺘﻤﻌﺎ ﻤﺎ، ﻤﻥ ﺍﻟﻜﺒﺭ 
   .1ﺒﺤﻴﺙ ﻴﺼﻌﺏ ﻋﻠﻴﻪ ﻤﻼﺤﻅﺘﻪ ﻭﺠﻤﻊ ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﻋﻨﻪ ﻤﺒﺎﺸﺭﺓ
 ﺍﻟﺸﺎﻤل ﺤﻴﺙ ﺴﺎﻋﺩﻨﺎ ﻓﻲ ﺠﻤﻊ ﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﻤﺘﻨﻭﻋﺔ ﻭﻋﺩﻴﺩﺓ ﺤﻭل ﺍﻟﺤﺼﺭﻭﻗﺩ ﺘﻤﺕ ﺍﻻﺴﺘﻌﺎﻨﺔ 
ﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﻤﻥ ﺠﻤﻴﻊ ﻭﺤﺩﺍﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ، ﺤﻴﺙ ﺠﻭﺍﻨﺏ ﻅﺎﻫﺭﺓ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹ
، ﺸﻤﻠﺕ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻤﻌﻅﻡ ﻤﻭﻅﻔﻲ ﻭﻜﺎﻟﺔ ﺍﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﻟﻠﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺒﻤﺩﻴﻨﺔ ﺍﻟﺠﻠﻔﺔ
ﻋﺎﻤﻼ، ﺤﻴﺙ ﺘﻤﺕ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻤﺴﺢ  373ﺒﻭﺍﻗﻊ ﺍﻟﻤﺘﻭﺍﺠﺩﻴﻥ ﺒﻜل ﺍﻟﻤﺭﺍﻜﺯ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺘﺭﺍﺏ ﺍﻟﻭﻻﻴﺔ، 
ﻟﺒﻌﺽ ﺍﻵﺨﺭ ﺒﻌﺩﻡ ﺇﺭﺠﺎﻉ ﺍﻻﺴﺘﻤﺎﺭﺓ، ﻤﻤﺎ ﺃﻋﺎﻕ ﺍﻟﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﺠﻤﻴﻌﻬﻡ، ﻟﻜﻥ ﺘﻐﻴﺏ ﺒﻌﻀﻬﻡ ﻭﺘﻬﺭﺏ ﺍ
 212ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﻤﺴﺢ ﺸﻴﺌﺎ ﻤﺎ، ﺇﻻ ﺃﻨﻪ ﺘﻡ ﺍﻟﺤﺼﻭل ﻓﻲ ﻨﻬﺎﻴﺔ ﺍﻟﻤﻁﺎﻑ ﻋﻠﻰ ﻤﺠﻤﻭﻉ ﺍﺴﺘﻤﺎﺭﺍﺕ ﺒﻌﺩﺩ 
  . ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺠﻤﻭﻉ ﺍﻟﻌﺎﻡ ﻟﻠﻤﻭﻅﻔﻴﻥ% 75ﺍﺴﺘﻤﺎﺭﺓ ﺼﺎﻟﺤﺔ ﻟﻠﺘﺤﻠﻴل، ﺃﻱ ﻤﺎ ﻴﻘـﺎﺭﺏ 
   ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥﺨﺼﺎﺌﺹ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ : ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻷﻭل
 : ﻋﻠﻰ ﺃﺴﺎﺱ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﻌﻤل  -ﺃ 
 ﻭﺃﻤﺎ % 11.89ﺃﺩﻨﺎﻩ ﺃﻥ ﺍﻟﻔﺌﺔ ﺍﻟﻐﺎﻟﺒﺔ ﻫﻲ ﻓﺌﺔ ﺍﻟﻤﺭﺴﻤﻴﻥ ﺒﻨﺴﺒﺔ ( 70)ﺘﻀﺢ ﻤﻥ ﺍﻟﺠﺩﻭل ﻴ
   %.88.1  :ﻓﺌﺔ ﺍﻟﻤﺘﺭﺒﺼﻴﻥ ﻓﺘﻤﺜل ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﺒﺎﻗﻴﺔ، ﺃﻱ ﺒﻨﺴﺒﺔ
  
  ﻴﻭﻀﺢ ﺍﻟﺘﺄﻁﻴﺭ ﺍﻟﻌﺎﻡ  ﻟﻸﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻤﻔﺤﻭﺼﻴﻥ ( 70)ﺠﺩﻭل            
  ﺒﺎﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺤﺴﺏ ﻤﺘﻐﻴﺭ ﻋﻼﻗﺔ ﺍﻟﻌﻤل           
  %ﻟﻨﺴﺒﺔ ﺍ  ﺍﻟﺘﻜﺭﺍﺭ  ﻋﻼﻗﺔ ﺍﻟﻌﻤل
 11.89 802 ﻤﺭﺴﻡ
 88.1  40 ﻤﺘﺭﺒﺹ
 99.99 212  ﺍﻟﻤﺠﻤﻭﻉ
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 : ﻋﻠﻰ ﺃﺴﺎﺱ ﺍﻟﻤﺅﻫل ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ  - ﺏ 
 ﻭﺘﻠﻴﻬﺎ % 62.73ﺃﺩﻨﺎﻩ ﺃﻥ ﺍﻟﻔﺌﺔ ﺍﻟﻐﺎﻟﺒﺔ ﻫﻲ ﻓﺌﺔ ﺍﻟﺠﺎﻤﻌﻴﻴﻥ ﺒﻨﺴﺒﺔ ( 80)ﻴﺘﻀﺢ ﻤﻥ ﺍﻟﺠﺩﻭل 
ﺔ ، ﺘﻠﻴﻬﺎ ﻓﺌ% 51.41  ﺜﻡ ﺘﻠﻴﻬﺎ ﻓﺌﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻻﺒﺘﺩﺍﺌﻲ ﺒﻨﺴﺒﺔ %38.72  ﻓﺌﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺜﺎﻨﻭﻱ ﺒﻨﺴﺒﺔ
، ﺘﻠﻴﻬﺎ ﻓﺌﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻤﺘﻭﺴﻁ % 76.31 ﺒﻨﺴﺒﺔ. . .( ﺘﻜﻭﻴﻥ، ﺘﻤﻬﻴﻥ )ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺸﻬﺎﺩﺍﺕ ﺍﻷﺨﺭﻯ 
  . %31.6ﺒﻨﺴﺒﺔ 
  










  :ﻋﻠﻰ ﺃﺴﺎﺱ ﺍﻟﻌﻤﺭ  -ﺝ 
   % 94.33 ﺴﻨﺔ ﺒﻨﺴﺒﺔ 54 ـ 04ﻴﺘﻀﺢ ﻤﻥ ﺍﻟﺠﺩﻭل ﺃﺩﻨﺎﻩ ﺃﻥ ﺍﻟﻔﺌﺔ ﺍﻟﻐﺎﻟﺒﺔ ﻫﻲ ﻓﺌﺔ 
  
  ﺤﺴﺏ ﻤﺘﻐﻴﺭ ﺍﻟﻌﻤﺭﻴﻭﻀﺢ ﺍﻟﺘﺄﻁﻴﺭ ﺍﻟﻌﺎﻡ ﻟﻸﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻤﻔﺤﻭﺼﻴﻥ ﺒﺎﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ( 90)ﺠﺩﻭل         
  
  ﺍﻟﺘﺭﺘﻴﺏ   %ﺔﺍﻟﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﻤﺌﻭﻴ  ﺍﻟﺘﻜﺭﺍﺭ  ﺍﻟﻤﺅﻫل ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ
  1 62.73 97  ﺠﺎﻤﻌﻲ
 2  38.72  95  ﺜﺎﻨﻭﻱ
 3 51.41 03  ﺩﺍﺌﻲﺍﺒﺘ
  4  76.31  92  ﺃﺨﺭﻯ
 5 31.6 30  ﻤﺘﻭﺴﻁ
  6 49.0  20  ﺒﺩﻭﻥ ﺸﻬﺎﺩﺓ
     89.99  212  ﺍﻟﻤﺠﻤﻭﻉ
  ﺍﻟﺘﺭﺘﻴﺏ  %ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﻤﺌﻭﻴﺔ   ﺍﻟﺘﻜﺭﺍﺭ  ﺍﻟﻤﺭﺘﺒﺔ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻴﺔ
 1 94.33 17 54 ﺇﻟﻰ 04ﻤﻥ 
 2 88.62 75 04 ﺇﻟﻰ 53ﻤﻥ 
 3 18.91 24  ﻋﺎﻤﺎ03ﺃﻗل ﻤﻥ 
  4 97.11 52 53 ﺇﻟﻰ 03ﻤﻥ 
 5 10.8 71 54ﺃﻜﺜﺭ ﻤﻥ 
   89.99 212  ﺍﻟﻤﺠﻤﻭﻉ
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  :ﻋﻠﻰ ﺃﺴﺎﺱ ﺍﻟﻤﺭﺘﺒﺔ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻴﺔ -ﺩ
  :  ﺒﺎﻟﻨﻅﺭ ﺇﻟﻰ ﻤﺘﻐﻴﺭ ﺍﻟﺘﺼﻨﻴﻑ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ-1
 ﺍﻟﺘﺤﻜﻡ ﻭﺘﻠﻴﻬﺎ ﻓﺌﺔ % 5.14 ﺒﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﺘﻨﻔﻴﺫﻴﺘﻀﺢ ﻤﻥ ﺍﻟﺠﺩﻭل ﺃﺩﻨﺎﻩ ﺃﻥ ﺍﻟﻔﺌﺔ ﺍﻟﻐﺎﻟﺒﺔ ﻫﻲ ﻓﺌﺔ 
ﺍﻹﻁﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﺴﺎﻤﻴﺔ ، ﻭﺃﺨﻴﺭﺍ ﺘﺄﺘﻲ ﻓﺌﺔ  %05.61 ﺜﻡ ﺘﻠﻴﻬﺎ ﻓﺌﺔ ﺍﻹﻁﺎﺭﺍﺕ ﺒﻨﺴﺒﺔ  %10.33ﺒﻨﺴﺒﺔ 
                    .%69.80ﺴﺒﺔ ﺒﻨ
  ﻴﻭﻀﺢ ﻟﺘﺄﻁﻴﺭ ﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻤﻔﺤﻭﺼﻴﻥ ﺤﺴﺏ ﻤﺘﻐﻴﺭ ﺍﻟﻤﺭﺘﺒﺔ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ( :01)ﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ         
  ﺍﻟﺘﺭﺘﻴﺏ  %ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﻤﺌﻭﻴﺔ   ﺍﻟﺘﻜﺭﺍﺭ  ﺍﻟﻤﺭﺘﺒﺔ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻴﺔ
 20 10.33  07  ﺍﻟﺘﺤﻜﻡ
 40 69.80  91  ﺍﻹﻁﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﺴﺎﻤﻴﺔ
 30 05.61  53  ﺍﻹﻁﺎﺭﺍﺕ
 10 05.14  88  ﺍﻟﺘﻨﻔﻴﺫ
   79.99  212  ﺍﻟﻤﺠﻤﻭﻉ
  :  ﺒﺎﻟﻨﻅﺭ ﺇﻟﻰ ﻤﺘﻐﻴﺭﻱ ﺍﻹﺸﺭﺍﻑ ﻭﺍﻟﻭﻅﻴﻔﺔ-2
ﺜﻠﺙ ﻓﺌﺔ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﺘﻜﺎﺩ ﺘﻤﺜل ﺃﺩﻨﺎﻩ ﺃﻨﻪ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻤﺘﻐﻴﺭ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﺔ ﻓﺈﻥ ﻓﺌﺔ ( 11)       ﻴﺘﻀﺢ ﻤﻥ ﺍﻟﺠﺩﻭل 
، ﺃﻤﺎ ﻓﺌﺔ  ﻟﻠﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺠﻤﻭﻉ ﺍﻟﻌﺎﻡ%74.52ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ، ﺒﺤﻴﺙ ﻓﺌﺔ ﺭﺅﺴﺎﺀ ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ ﺘﻤﺜل 
 ﻴﺒﻴﻥ ﺃﻥ ﻨﺴﺒﺔ (21) ، ﺃﻤﺎ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺘﻌﻠﻕ ﺒﻤﺘﻐﻴﺭ ﺍﻹﺸﺭﺍﻑ ﻓﺈﻥ ﺍﻟﺠﺩﻭلﻤﻨﻬﻡ %25.47ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﻓﺘﻤﺜل 
ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ، ﺍﺒﺘﺩﺍﺀ ﻤﻥ ﺸﺨﺹ ﻭﺍﺤﺩ ﺇﻟﻰ ﺃﻜﺜﺭ ﻤﻥ ﺴﺘﺔ ﺃﺸﺨﺎﺹﺘﺘﻭﺯﻉ  ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﺒﺎﻹﺸﺭﺍﻑ %74.52
  . ﺃﻱ ﻭﺍﺤﺩﺇﻟﻰ ﻏﻴﺭﻫﻡ ﻤﻤﻥ ﻻ ﻴﺸﺭﻓﻭﻥ ﻋﻠﻰ
  : ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻤﺘﻐﻴﺭ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﺔ-ﺃ
  ﻟﻤﻔﺤﻭﺼﻴﻥ ﺤﺴﺏ ﻤﺘﻐﻴﺭ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﺔﻴﻭﻀﺢ ﺍﻟﺘﺄﻁﻴﺭ ﻟﻸﻓﺭﺍﺩ ﺍ( :11)        ﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
  %ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﻤﺌﻭﻴﺔ   ﺍﻟﺘﻜﺭﺍﺭ  ﺍﻟﻤﺭﺘﺒﺔ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻴﺔ
 74.52  45  ﺭﺌﻴﺱ ﻤﺼﻠﺤﺔ
 25.47  851  ﻤﺭﺅﻭﺱ
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  : ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻤﺘﻐﻴﺭ ﺍﻹﺸﺭﺍﻑ- ﺏ
  ﻴﻭﻀﺢ ﺍﻟﺘﺄﻁﻴﺭ ﻟﻸﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻤﻔﺤﻭﺼﻴﻥ ﺤﺴﺏ ﻤﺘﻐﻴﺭ ﺍﻹﺸﺭﺍﻑ( :21)ﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ         
  %ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ ﺍﻟﻤﺌﻭﻴﺔ   ﺍﺭﺍﻟﺘﻜﺭ  ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺘﺤﺕ ﺍﻹﺸﺭﺍﻑ
 25.47 851  ﻭﺍﺤﺩﻻﻭ
  31.6 31 ﺸﺨﺹ ﻭﺍﺤﺩ
 81.5 11 3 ﺇﻟﻰ 1ﻤﻥ 
  66.5 21 6 ﺇﻟﻰ 3ﻤﻥ 
 94.8 81  ﺃﺸﺨﺎﺹ6ﺃﻜﺜﺭ ﻤﻥ 
  89.99 212  ﺍﻟﻤﺠﻤﻭﻉ
  
  ﺃﺩﻭﺍﺕ ﺠﻤﻊ ﺍﻟﺒﻴﺎﻨﺎﺕ: ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ
ﺭﻱ، ﺍﻨﻁﻼﻗﺎ ﻤﻥ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺍﻟﺴﺎﺒﻘﺔ ﺤﻭل ﺍﻟﻤﻭﻀﻭﻉ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺘﻤﺕ ﺍﻹﺸﺎﺭﺓ ﺇﻟﻴﻬﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺎﻨﺏ ﺍﻟﻨﻅ
ﻭﻜﺫﺍ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﻤﻭﻀﻭﻉ ﻭﻨﻭﻉ ﻋﻴﻨﺔ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ، ﻓﺈﻨﻪ ﺘﻡ ﺍﺨﺘﻴﺎﺭ ﺃﺩﺍﺘﻴﻥ ﻟﻼﻋﺘﻤﺎﺩ ﻋﻠﻴﻬﻤﺎ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺠﻤﻊ 
  .ﺍﻟﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﺘﻤﺜﻠﺘﺎ ﻓﻲ ﻤﻘﺎﺒﻠﺔ ﻭﺍﺴﺘﺒﻴﺎﻥ ﻟﻠﺭﻀﺎ
 :ﺍﻟﻤﻘﺎﺒﻠﺔ -1
ﻋﻠﻰ ﺸﻜل ﺤﻭﺍﺭ ﻤﻊ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻭﻅﻔﻴﻥ، ﻭﺫﻟﻙ   ﺇﺴﺘﻜﺸﺎﻓﻴﺔﺘﻡ ﺇﺠﺭﺍﺀ ﻤﻘﺎﺒﻠﺔ
ﻥ ﺍﻟﻤﻁﺎﻟﻌﺎﺕ ﺤﻭل ﺍﻟﻤﻭﻀﻭﻉ، ﻤﻤﺎ ﺴﺎﻋﺩ ﻋﻠﻰ ﺒﺎﻻﺴﺘﻌﺎﻨﺔ ﺒﺎﻷﻓﻜﺎﺭ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻡ ﺘﺤﺼﻴﻠﻬﺎ ﻤ
   .ﻀﺒﻁ ﻭﺘﺤﺩﻴﺩ ﺃﻫﻡ ﻤﺅﺸﺭﺍﺕ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﺼﻨﺩﻭﻕ
 :ﺍﻻﺴﺘﺒﻴﺎﻥ -2
 ﺍﻟﻤﻜﺘﻭﺒﺔ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺘﻌﺩ ﺒﻘﺼﺩ ﺍﻟﺤﺼﻭل ﻋﻠﻰ ﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ      ﺍﻷﺴﺌﻠﺔﻭﺍﻟﺫﻱ ﻴﻌﺘﺒﺭ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ 
   .1ﺃﻭ ﺁﺭﺍﺀ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﺤﻭل ﻅﺎﻫﺭﺓ ﺃﻭ ﻤﻭﻗﻑ ﻤﻌﻴﻥ
 ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﻤﻘﺎﺒﻠﺔ ﻭﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺍﻟﺴﺎﺒﻘﺔ، ﺘﻡ ﺘﺼﻤﻴﻡ ﺍﻻﺴﺘﺒﻴﺎﻥ ﻓﻲ ﺼﻭﺭﺘﻪ ﻭﺒﻨﺎﺀ ﻋﻠﻴﻪ، ﻭﺍﻨﻁﻼﻗﺎ ﻤﻥ
ﻋﺒﺎﺭﺓ، ﻜﻤﺎ ﻤﺜﻠﺕ ﻜل ﻋﺒﺎﺭﺓ ﺠﺎﻨﺒﺎ ﻤﻥ ﺠﻭﺍﻨﺏ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻟﺩﻯ ( 59)ﺍﻷﻭﻟﻴﺔ، ﺤﻴﺙ ﺍﺸﺘﻤل ﻋﻠﻰ 
ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺎﻟﺼﻨﺩﻭﻕ، ﻭﻗﺩ ﺃﺠﺭﻴﺕ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﺴﺘﻁﻼﻋﻴﺔ ﺒﻬﺩﻑ ﺍﺨﺘﺒﺎﺭ ﻤﺩﻯ ﻤﺼﺩﺍﻗﻴﺔ ﻭﺼﻼﺤﻴﺔ 
  .ﺴﺎﺴﻴﺔ ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺒﺤﺙﺍﻻﺴﺘﺒﻴﺎﻥ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺸﻜل ﺍﻷﺩﺍﺓ ﺍﻷ
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  :ﺘﺼﻤﻴﻡ ﺍﻻﺴﺘﺒﻴﺎﻥ  -ﺃ 
ﻋﺒﺎﺭﺓ، ( 59)ﻜﻤﺎ ﺴﺒﻕ ﺫﻜﺭﻩ ﻓﺈﻥ ﺘﺼﻤﻴﻡ ﺍﻻﺴﺘﺒﻴﺎﻥ ﺍﻷﻭﻟﻲ ﺒﻌﺩ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﻤﻘﺎﺒﻠﺔ ﺃﺴﻔﺭ ﻋﻥ 
ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﺒﺎﻟﺨﺼﺎﺌﺹ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻤﺤل ﺍﻟﺒﺤﺙ، ﺤﻴﺙ ﻁﻠﺏ ﻤﻥ 
ﻟﻤﻘﺘﺭﺤﺔ ﻋﻠﻴﻪ ﺤﻭل ﺩﺭﺠﺔ ﺍﻟﻤﻔﺤﻭﺹ ﺃﻥ ﻴﺨﺘﺎﺭ ﺇﺠﺎﺒﺔ ﻭﺍﺤﺩﺓ ﻟﻜل ﻋﺒﺎﺭﺓ ﻤﻥ ﺒﻴﻥ ﺍﻹﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻟﺨﻤﺴﺔ ﺍ
ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ ﺍﻟﻤﻭﺍﻓﻘﺔ ﺃﻤﺎﻡ ﺇﺤﺩﻯ ﺍﻟﺩﺭﺠﺎﺕ ﺍﻟﻤﺫﻜﻭﺭﺓ ﺃﺩﻨﺎﻩ، ( x)ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﺒﻭﻀﻊ ﻋﻼﻤﺔ 
   : ، ﻭﻗﺩ ﺘﻤﺕ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻘﻴﻁ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻨﺤﻭ ﺍﻟﺘﺎﻟﻲ[5ﻭ    ]1ﺍﻟﻤﻭﺠﻭﺩﺓ ﻋﻠﻰ ﺴﻠﻡ ﻨﻘﺎﻁ ﺘﺘﺭﺍﻭﺡ  ﺒﻴﻥ 
  " ﺩﺭﺠﺎﺕ5"ﺘﻘﺎﺒﻠﻪ " ﺭﺍﺽ ﺠﺩﺍ" - 
 " ﺩﺭﺠﺎﺕ4"ﺘﻘﺎﺒﻠﻪ " ﺭﺍﺽ" - 
  " ﺩﺭﺍﺠﺎﺕ3"ﺎﺒﻠﻪ ﺘﻘ" ﻻ ﺃﺩﺭﻱ" - 
  " ﺩﺭﺠﺔ2"ﺘﻘﺎﺒﻠﻪ " ﻏﻴﺭ ﺭﺍﺽ" - 
 " ﺩﺭﺠﺔ1"ﺘﻘﺎﺒﻠﻪ " ﻏﻴﺭ ﺭﺍﺽ ﺃﺒﺩﺍ" - 
ﺍﻟﺤﺩﻭﺩ ) ﺍﻟﺨـﻤﺎﺴﻲ " ﻟﻴﻜﺭﺕ"ﻭﻗﺩ ﺘﻡ ﺘﺭﻤﻴﺯ ﻭﺇﺩﺨﺎل ﺍﻟﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺤﺎﺴﻭﺏ، ﻭﻟﺘﺤﺩﻴﺩ ﻤﻘﻴﺎﺱ 
  :ﺍﻟﻤﺴﺘﺨﺩﻡ ﻓﻲ ﻤﺤﺎﻭﺭ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ، ﺘﻡ ﺍﻟﺤﺴﺎﺏ ﻜﻤﺎ ﻴﺄﺘﻲ( ﺍﻟﺩﻨﻴﺎ ﻭﺍﻟﻌﻠﻴﺎ 
  :ﻁﺭﻴﻘﺔ ﺍﻟﺤﺴﺎﺏ: ﺃﻭﻻ
   ﺍﻟﺤﺩ ﺍﻷﺩﻨﻰ ﻟﻠﻌﻴﻨﺔ–ﺍﻟﺤﺩ ﺍﻷﻋﻠﻰ ﻟﻠﻌﻴﻨﺔ =  ﺍﻟﻤﺩﻯ ﻁﻭل: ﻁﻭل ﺍﻟﻤﺩﻯ/ ﺃ
   4 = 1 – 5     
  ﻋﺩﺩ ﺍﻟﻔﺌﺎﺕ/ ﻁﻭل ﺍﻟﻤﺩﻯ = ﻁﻭل ﺍﻟﻔﺌﺔ : ﻁﻭل ﺍﻟﻔﺌﺔ/ ﺏ
  08,0 = 5 / 4  
  "(:ﻏﻴﺭ ﻤﻭﺍﻓﻕ ﺇﻁﻼﻗﺎ"ﻓﺌﺔ )ﺤﺴﺎﺏ ﺍﻟﺤﺩ ﺍﻷﻋﻠﻰ ﻟﻠﻔﺌﺔ ﺍﻷﻭﻟﻰ / ﺝ   
  ﻁﻭل ﺍﻟﻔﺌﺔ+ ﺍﻟﺤﺩ ﺍﻷﺩﻨﻰ   
  08,1   =   08,0   +   1  
  "(:ﻏﻴﺭ ﻤﻭﺍﻓﻕ"ﻓﺌﺔ ) ﻠﻰ ﻟﻠﻔﺌﺔ ﺍﻟﺜﺎﻨﻴﺔ ﺤﺴﺎﺏ ﺍﻟﺤﺩ ﺍﻷﻋ/ ﻫـ
  ﻁﻭل ﺍﻟﻔﺌﺔ+ ﺍﻟﺤﺩ ﺍﻷﻋﻠﻰ ﻟﻠﻔﺌﺔ ﺍﻷﻭﻟﻰ       
 06,2   =   08,0   +   08,1         
  "(:ﻏﻴﺭ ﻤﺘﺄﻜﺩ"ﻓﺌﺔ ) ﺤﺴﺎﺏ ﺍﻟﺤﺩ ﺍﻷﻋﻠﻰ ﻟﻠﻔﺌﺔ ﺍﻟﺜﺎﻟﺜﺔ / ﻭ
  ﻁﻭل ﺍﻟﻔﺌﺔ+  ﺍﻟﺤﺩ ﺍﻷﻋﻠﻰ ﻟﻠﻔﺌﺔ ﺍﻟﺜﺎﻨﻴﺔ      
  04,3   =   08,0   +   06,2         
  "(:ﺭﺍﺽ"ﻓﺌﺔ ) ﺍﻟﺤﺩ ﺍﻷﻋﻠﻰ ﻟﻠﻔﺌﺔ ﺍﻟﺭﺍﺒﻌﺔ ﺤﺴﺎﺏ / ﺯ
  ﺗﻘﺪﻳﻢ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻗﻴﺪ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻭﻫﻴﻜﻠﺔ ﺩﺭﺍﺳﺘﻬﺎ ﺍﻟﻤﻨﻬﺠﻴﺔ                    :                  ﺍﻟﺨﺎﻣﺲﺍﻟﻔـــﺼﻞ 
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  ﻁﻭل ﺍﻟﻔﺌﺔ+ ﺍﻟﺤﺩ ﺍﻷﻋﻠﻰ ﻟﻠﻔﺌﺔ ﺍﻟﺜﺎﻨﻴﺔ       
  02,4   =   08,0   +   04,3             
  "(:ﻤﻭﺍﻓﻕ ﺘﻤﺎﻤﺎ" ﻓﺌﺔ ) ﺤﺴﺎﺏ ﺍﻟﺤﺩ ﺍﻷﻋﻠﻰ ﻟﻠﻔﺌﺔ ﺍﻟﺨﺎﻤﺴﺔ / ﺡ
  ﻁﻭل ﺍﻟﻔﺌﺔ+ ﺍﻟﺤﺩ ﺍﻷﻋﻠﻰ ﻟﻠﻔﺌﺔ ﺍﻟﺜﺎﻨﻴﺔ       
  00,5   =   08,0   +   02,4         
  :ﺍﻟﺸﻜل ﺍﻟﻨﻬﺎﺌﻲ ﻟﻠﻔﺌﺎﺕ: ﺜﺎﻨﻴﺎ
 "ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻤﻨﺨﻔﺽ ﺠﺩﺍ"ﻭﺘﻌﺒﺭ ﻋﻥ [ 08,1 – 1]ﻴﻘﺎﺒﻠﻬﺎ " ﻏﻴﺭ ﻤﻭﺍﻓﻕ ﺇﻁﻼﻗﺎ  " -
  "ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻤﻨﺨﻔﺽ"ﻭﺘﻌﺒﺭ ﻋﻥ [ 06,2 – 08,1]ﻴﻘﺎﺒﻠﻬﺎ " ﻏﻴﺭ ﻤﻭﺍﻓﻕ  " -
ﻤﺴﺘﻭﻯ " ﻭﺘﻌﺒﺭ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻭﺍﻟﻲ ﻋﻥ[04,3 – 00,3[ ]00,3 – 06,2]ﻴﻘﺎﺒﻠﻬﺎ " ﻏﻴﺭ ﻤﺘﺄﻜﺩ "-
 ".ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻤﺭﺘﻔﻊ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ"ﻭ" ﺎﻤﻨﺨﻔﺽ    ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤ
 "ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻤﺭﺘﻔﻊ "ﻭﺘﻌﺒﺭ ﻋﻥ [ 02.4 – 04.3]ﻴﻘﺎﺒﻠﻬﺎ " ﻤﻭﺍﻓﻕ  " -
  "ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻤﺭﺘﻔﻊ ﺠﺩﺍ"ﻭﺘﻌﺒﺭ ﻋﻥ [ 5 – 02.4]ﻴﻘﺎﺒﻠﻬﺎ " ﻤﻭﺍﻓﻕ ﺘﻤﺎﻤﺎ  " -
ﻜﻤﺎ ﺘﻡ ﺍﺴﺘﻌﻤﺎل ﺸﻜل ﺍﻷﺴﺌﻠﺔ ﺍﻟﻤﻐﻠﻘﺔ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺤﺩﺩ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻟﻤﺤﺘﻤﻠﺔ ﻟﻜل ﺴﺅﺍل، ﻭﻓﻕ ﻤﻘﻴﺎﺱ 
ﻴﻭﻀﺢ ( 31)ﺍﻟﻤﺒﻴﻨﺔ ﺃﺩﻨﺎﻩ، ﻭﺍﻟﺠﺩﻭل  ( 59) ﺎﻁ ﺍﻟﺨﻤﺱ ﻟﻘﻴﺎﺱ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟـ ﻟﻜﺭﺕ ﺍﻟﻤﺘﺩﺭﺝ ﺫﻭ ﺍﻟﻨﻘ
  . ﺘﻭﺯﻴﻊ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺍﺕ ﻋﻠﻰ ﻤﺤﺎﻭﺭ ﺍﻻﺴﺘﺒﻴﺎﻥ
  :ﻭﻗﺩ ﺘﻡ ﺘﺼﻤﻴﻡ ﺍﻟﻤﻘﻴﺎﺱ ﺒﻌﺩ ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ﺒﻌﺩﺓ ﺇﺠﺭﺍﺀﺍﺕ ﻤﻥ ﺃﻫﻤﻬﺎ
ﺭﺼﺩ ﻭﻤﺭﺍﺠﻌﺔ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺍﻟﺴﺎﺒﻘﺔ، ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﻤﻭﻀﻭﻉ ﻜل ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ  o
ﺩﻨﺎ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺅﺸﺭﺍﺕ ﻭﺍﻷﺴﺌﻠﺔ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ، ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﻭﻗﺩ ﺍﻋﺘﻤ
 :ﺍﻟﻤﻁﺭﻭﺤﺔ  ﻓﻲ ﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﻭﺃﺒﺤﺎﺙ ﺴﺎﺒﻘﺔ، ﻻﺴﻴﻤﺎ ﻤﻨﻬﺎ
ﺩﺭﺍﺴﺔ، ﺍﻟﻁﺎﻫﺭ ﻤﺠﺎﻫﺩﻱ، ﺘﻘﺩﻴﺭ ﺍﻟﺫﺍﺕ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻤﻌﻠﻡ ﻭﻋﻼﻗﺘﻪ ﺒﺎﻟﺭﻀـﺎ      
ﻋﻥ ﺍﻟﻌﻤل، ﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ، ﺠﺎﻤـﻌﺔ ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭ، ﺍﻟﻌــﺩﺩ ﺍﻷﻭل، 
  . 9002ﺃﻓـﺭﻴل، 
ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ :"ﻭﺍﻥ ،ﺒﻌﻨ8991ﺩﺭﺍﺴﺔ، ﻨﺎﺩﺭﺓ ﺃﺤﻤﺩ ﺃﺒﻭ ﺸﻴﺨﺔ، ﺴﻨﺔ  
، ﺠﺎﻤﻌﺔ ﻨﺎﻴﻑ ﺍﻟﻌﺭﺒﻴﺔ ﻟﻠﻌﻠﻭﻡ "ﻟﺭﺠل ﺍﻷﻤﻥ ﻓﻲ ﺃﺠﻬﺯﺓ ﺍﻷﻤﻥ ﺍﻟﻌﺭﺒﻴﺔ
 .ﺍﻷﻤﻨﻴﺔ
  ﺗﻘﺪﻳﻢ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻗﻴﺪ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻭﻫﻴﻜﻠﺔ ﺩﺭﺍﺳﺘﻬﺎ ﺍﻟﻤﻨﻬﺠﻴﺔ                    :                  ﺍﻟﺨﺎﻣﺲﺍﻟﻔـــﺼﻞ 
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ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ :"ﻥﺍ ،ﺒﻌﻨﻭ6002ﺩﺭﺍﺴﺔ، ﺯﻴﺎﺩ ﺒﻥ ﻋﺒﺩ ﺍﷲ ﺍﻟﺩﻫﺵ، ﺴﻨﺔ  
ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ  ﻭﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻴﺔ ﻭﻋﻼﻗﺘﻬﺎ ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻭﻓﻘﺎ ﻟﻨﻅﺭﻴﺔ 
 .، ﺠﺎﻤﻌﺔ ﻨﺎﻴﻑ ﺍﻟﻌﺭﺒﻴﺔ ﻟﻠﻌﻠﻭﻡ ﺍﻷﻤﻨﻴﺔ"ﻫﻴﺭﺯﺒﻴﺭﺝ
، 6002ﺩﺭﺍﺴﺔ، ﺤﻤﺩﺍﻥ ﺒﻥ ﺴﻠﻴﻤﺎﻥ ﺒﻥ ﻋﺒﺩ ﺍﷲ ﺍﻟﻐﺎﻤﺩﻱ، ﺴﻨﺔ  
، ﺠﺎﻤﻌﺔ "ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺴﺠﻥ ﻤﺩﻴﻨﺔ ﺘﺒﻭﻙ:"ﺒﻌﻨﻭﺍﻥ
 .ﻨﺎﻴﻑ ﺍﻟﻌﺭﺒﻴﺔ ﻟﻠﻌﻠﻭﻡ ﺍﻷﻤﻨﻴﺔ
 ﻟﻠﻌﻠﻭﻡ ﺍﻟﻘﺎﺩﺴﻴﺔ ﺍﻹﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻤﺠﻠﺔ 
 .8002 ﺴﻨﺔ 30 ﺍﻟﻌﺩﺩ 01ﺍﻟﻤﺠﻠﺩ  – ﻭﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ
 neewteB pihsnoitaleR eht gnidnatsrednU ni ytiruceS boJ fo eloR ehT 
 ’seeyolpmE dna srekroW yraropmeT fo snoitpecreP ’seeyolpmE
 nediL .C treboR dna ,enyaW .J ydnaS ,remiarK .L airaM ecnamrofrep
 notgnihsaW eworrapS .T dnomyaR ogacihC ta sionillI fo ytisrevinU
 siuoL .tS ni ytisrevinu
 .ﻤﻘﺎﺒﻠﺔ ﺒﻌﺽ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﺼﻨﺩﻭﻕ، ﻤﻥ ﺃﺠل ﻤﺭﺍﺠﻌﺔ ﻋﻭﺍﻤل ﺍﻟﺭﻀﺎ o
ﺍﻟﺼﻴﺎﻏﺔ ﺍﻟﻨﻬﺎﺌﻴﺔ ﻟﻠﻌﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﻜﻭﻨﺔ ﻟﻠﻤﻘﻴﺎﺱ، ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺘﻡ ﺘﻭﺯﻴﻌﻬﺎ ﺤﺴﺏ  o
ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻭﺃﺒﻌﺎﺩﻩ ﺜﻤﺎﻨﻴﺔ :  ﺍﻟﻤﺤﻭﺭ ﺍﻷﻭل -: ﺍﻟﻤﺤﻭﺭﻴﻥ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﻴﻥ
ﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ﺃﻱ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﺍﻟ: ﻫﻲ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻭﺍﻟﻲ
ﻭﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﻤﻥ ﺠﻬﺔ، ﻭﻜﺫﺍ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﺃﻨﻔﺴﻬﻡ، ﺜﻡ ﺇﻟﻰ 
ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻷﻤﻥ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﻭﺃﻴﻀﺎ ﻟﻠﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓﻲ ﺇﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭ، ﻭﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ 
ﻭﺍﻹﺘﺼﺎل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﻴﻥ، ﻭﻟﻤﺴﺘﻭﻯ ﻜل ﻤﻥ ﺍﻟﺘﺤﻔﻴﺯ، ﻭﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ 
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  ﻴﻭﻀﺢ ﺘﻭﺯﻴﻊ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺍﺕ ﻋﻠﻰ ﻤﺤﺎﻭﺭ ﺍﻻﺴﺘﺒﻴﺎﻥ( :31)ﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 









  :ﻭﺼﻑ ﺍﻻﺴﺘﺒﻴﺎﻥ -ﺏ  
 -  ﺍﻟﺭﺘﺒﺔ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻴﺔ- ﺍﻟﻤﺅﻫل ﺍﻟﻌﻤﻠﻲ- ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﻌﻤل- ﺍﻟﺠﻨﺱ :ﻟﻴﺔﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﺃﻭ: ﺍﻟﺠﺯﺀ ﺍﻷﻭل
  .ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ ﺍﻟﺨﺒﺭﺓ
  :ﻤﺤﻭﺭ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ: ﺍﻟﺠﺯﺀ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ
  :ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻭﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ - 
 .ﺍﻻﺤﺘﺭﺍﻡ ﺍﻟﻤﺘﺒﺎﺩل o
 .ﺭﻭﺡ ﺍﻟﻔﺭﻴﻕ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ o
  ﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥ ﻤﻊ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ o
  :ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﺃﻨﻔﺴﻬﻡ - 
 .ﺘﺒﺎﺩل ﺍﻟﻤﺸﺎﻋﺭ ﺍﻟﻁﻴﺒﺔ o
 .ﺍﻟﺜﻘﺔ ﻭﺍﻻﺤﺘﺭﺍﻡ o
 ﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥ ﻤﻊ ﺍﻟﺯﻤﻼﺀ o
  :ﺍﻷﻤﻥ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ - 
 .ﺍﺴﺘﻘﺭﺍﺭ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﺔ o
 .ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺍﻟﺘﻘﺩﻡ o
 .ﺍﻻﺘﺠﺎﻩ ﻨﺤﻭ ﺍﻟﻌﻤل o
  :ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓﻲ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭ - 
 .ﺘﺸﺨﻴﺹ ﺍﻟﻤﺸﻜﻼﺕ o
 .ﻤﺘﺎﺒﻌﺔ ﺘﻨﻔﻴﺫ ﻭﺘﻘﻭﻴﻡ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭ o
  ﺍﻟﻨﺴﺒﺔ ﻤﻥ ﻤﺠﻤﻭﻉ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺍﺕ  ﻋﺩﺩ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺍﺕ  ﻤﺤﺎﻭﺭ ﺍﻻﺴﺘﺒﻴﺎﻥ
 %13.6  60  ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻭﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ
 %13.6  60  ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﺃﻨﻔﺴﻬﻡ
 %13.6  60  ﺍﻷﻤﻥ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ
 %13.6  60  ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓﻲ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭ
 %36.21  21  ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ
 %36.21  21  ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ
 25.01%  01  ﺍﻟﺘﺤﻔﻴﺯ
  49.81%  81  ﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ
 00.02%  91  ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ
 %69.99  59  ﺍﻟﻤﺠــــﻤﻭﻉ
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 .ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓﻲ ﺘﺤﺩﻴﺩ ﺍﻟﺤﻠﻭل o
  :ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ - 
 .ﺍﻟﺘﺤﻜﻡ ﻭﺍﻻﺸﺭﺍﻑ o
 .ﺍﻟﺘﻭﺠﻴﻪ ﻭﺍﻟﻤﺴﺎﻨﺩﺓ o
 .ﺍﻻﺤﺘﺭﺍﻡ ﻭﺍﻟﺘﻘﺩﻴﺭ o
 .ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻭﺍﻟﺘﻔﻭﻴﺽ o
  :ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ - 
 .ﻓﻬﻡ ﺍﻟﻌﻤل o
 .ﺍﻟﺘﻌﺭﻑ ﻋﻠﻰ ﻤﺸﻜﻼﺕ ﺍﻟﻌﻤل o
 .ﺘﻨﺎﺴﻕ ﺍﻵﺩﺍﺀ o
 .ﺘﻁﻭﻴﺭ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ o
  .ﺍﻟﺘﺤﻔﻴﺯ - 
 .ﺤﻭﺍﻓﺯ ﻤﺎﺩﻴﺔ o
 .ﺤﻭﺍﻓﺯ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ o





  :ﻥ ﺍﻷﺒﻌﺎﺩ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔﻤﺤﻭﺭ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻭﻴﺘﻀﻤ: ﺍﻟﺠﺯﺀ ﺍﻟﺜﺎﻟﺙ
  .ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻋﻥ ﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﻌﻤل - 
  .ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻋﻥ ﺍﻟﻌﻤل - 
  .ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻋﻥ ﻤﺎ ﻴﻘﺩﻤﻪ ﺍﻟﻌﻤل - 
  .ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻋﻥ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ - 
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  : ﺒﻨﺎﺀ ﺍﻻﺴﺘﺒﻴﺎﻥ  - ﺝ
  .ﻴﻭﻀﺢ ﻤﺨﺘﻠﻑ ﻤﺤﺎﻭﺭ ﺍﻻﺴﺘﺒﻴﺎﻥ ﺒﻤﻔﺎﻫﻴﻤﻬﺎ ﻭﺃﺒﻌﺎﺩﻫﺎ ﻭﻤﺅﺸﺭﺍﺘﻬﺎ( 41)     ﺠﺩﻭل 
  (ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﻭﺍﻓﻘﺔ ﻟﻬﺎﺃﺭﻗﺎﻡ )ﺅﺸﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤ  ﺍﻟﻤﺅﺸﺭﺍﺕ  ﺍﻷﺒﻌﺎﺩ  ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ  ﺍﻟﻤﺤﻭﺭ
  40-30  ﺍﻻﺤﺘﺭﺍﻡ ﺍﻟﻤﺘﺒﺎﺩل
  ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻭﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ  20-10  ﺭﻭﺡ ﺍﻟﻔﺭﻴﻕ
  60-50  ﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥ ﻤﻊ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ
  80-70  ﺘﺒﺎﺩل ﺍﻟﻤﺸﺎﻋﺭ ﺍﻟﻁﻴﺒﺔ
  ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ  01-90  ﺍﻟﺜﻘﺔ ﻭﺍﻻﺤﺘﺭﺍﻡ
  21-11  ﻭﻥ ﻤﻊ ﺍﻟﺯﻤﻼﺀﺍﻟﺘﻌﺎ
  41-31  ﺍﻻﺘﺠﺎﻩ ﻨﺤﻭ ﺍﻟﻌﻤل
  ﺍﻷﻤﻥ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ  61-51  ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺍﻟﺘﻘﺩﻡ
  81-71  ﺍﺴﺘﻘﺭﺍﺭ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﺔ
  02-91  ﺘﺸﺨﻴﺹ ﺍﻟﻤﺸﻜﻼﺕ
  ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓﻲ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭ  22-12  ﻤﺘﺎﺒﻌﺔ ﺘﻨﻔﻴﺫ ﻭﺘﻘﻭﻴﻡ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭ
  42-32  ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓﻲ ﺘﺤﺩﻴﺩ ﺍﻟﺤﻠﻭل
  72- 62-52  ﺘﺤﻜﻡ ﻭﺍﻻﺸﺭﺍﻑﺍﻟ
  92-82  ﺍﻟﺘﻭﺠﻴﻪ ﻭﺍﻟﻤﺴﺎﻨﺩﺓ
  ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ  23- 13-03  ﺍﻻﺤﺘﺭﺍﻡ ﻭﺍﻟﺘﻘﺩﻴﺭ
  63-53- 43-33  ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻭﺍﻟﺘﻔﻭﻴﺽ
  93- 83-73  ﻓﻬﻡ ﺍﻟﻌﻤل
  14-04  ﺍﻟﺘﻌﺭﻑ ﻋﻠﻰ ﻤﺸﻜﻼﺕ ﺍﻟﻌﻤل
  ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ  44- 34-24  ﺘﻨﺎﺴﻕ ﺍﻵﺩﺍﺀ
  84-74- 64-54  ﺘﻁﻭﻴﺭ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ
  35-25-15- 05-94  ﺤﻭﺍﻓﺯ ﻤﺎﺩﻴﺔ
  85-75-65- 55-45  ﺤﻭﺍﻓﺯ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ  ﺍﻟﺘﺤﻔﻴﺯ
  36-26-16- 06-95  ﺍﻻﺘﺼﺎﻻﺕ
  86-76-66- 56-46  ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ
  27-17- 07-96  ﺍﻟﻨﻔﻭﺫ
  ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ  ﺍﻷﻭل
  ﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ
  67-57- 47-37  ﺍﻟﺼﺩﺍﻗﺎﺕ
  08-97- 87-77  ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻋﻥ ﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﻌﻤل
  38- 28-18  ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻋﻥ ﺍﻟﻌﻤل
  78-68- 58-48  ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻋﻥ ﻤﺎ ﻴﻘﺩﻤﻪ ﺍﻟﻌﻤل
  19-09- 98-88  ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻋﻥ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ
  ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ  ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ
  59-49- 39-29  ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻋﻥ ﺴﻴﺎﺴﺎﺕ ﺍﻻﺩﺍﺭﺓ
  
ﻤﻭﺍﻓﻕ ﺘﻤﺎﻤﺎ، ﻤﻭﺍﻓﻕ، ﻏﻴﺭ ﻤﺘﺄﻜﺩ، : ، ﻭﻫﻭ ﻤﺭﻜﺏ ﻤﻥ ﺨﻤﺴﺔ ﻓﺌﺎﺕ"ﻟﻜﺭﺕ"ﻤﻘﻴﺎﺱ  :ﺍﻟﻤﻘﻴﺎﺱ ﺍﻟﻤﻌﺘﻤﺩ
   .1ﻏﻴﺭ ﻤﻭﺍﻓﻕ، ﻏﻴﺭ ﻤﻭﺍﻓﻕ ﺇﻁﻼﻗﺎ
                                                
 واﻟﻨﺸﺮ، ﺔﻟﻠﻄﺒﺎﻋاﻹﺷﻜﺎﻟﯿﺎت، اﻟﺘﻘﻨﯿﺎت، اﻟﻤﻘﺎرﺑﺎت، ﺑﯿﺮوت، دار اﻟﻄﻠﯿﻌﺔ : اﻟﻐﻨﻲ، ﻣﻨﮭﺠﯿﺔ اﻟﺒﺤﺚ ﻓﻲ ﻋﻠﻢ اﻻﺟﺘﻤﺎع ﻋﻤﺎد ﻋﺒﺪ - 1
  .241، ص7002
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  :ﺼﺩﻕ ﺃﺩﺍﺓ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ
ﻴﻔﺘﺭﺽ ﺒﺎﻟﺒﺎﺤﺙ ﺃﻥ ﻴﺘﺤﻘﻕ ﻤﻥ ﺼﺩﻕ ﺃﺩﺍﺓ ﺍﻟﺒﺤﺙ ﻭﺜﺒﺎﺘﻬﺎ ﺒﻁﺭﻕ ﻭﺩﻻﻻﺕ ﻤﻘﺒﻭﻟﺔ ﻤﻥ ﻗﺒل         
ﺃﻥ ﻴﺴﺘﺨﺩﻤﻬﺎ ﻓﻲ ﺠﻤﻊ ﺍﻟﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﺇﺫ ﺃﻥ ﺃﺩﺍﺓ ﺍﻟﺒﺤﺙ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻔﺘﻘﺭ ﺇﻟﻰ ﺩﻻﻻﺕ ﻤﻘﺒﻭﻟﺔ ﻋﻥ ﺼﺩﻗﻬﺎ ﻭﺜﺒﺎﺘﻬﺎ 
ﻨﻰ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺘﻌﻁﻴﻨﺎ ﻋﻨﺩ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻤﻬﺎ ﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﻓﻴﻬﺎ ﻨﺴﺒﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﺨﻁﺄ ﻻ ﺘﺒﺭﺭ ﺃﻥ ﺘﺴﺘﺨﻠﺹ ﻤﻨﻬﺎ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺃﻭ ﺘﺒ
، ﻜﻤﺎ ﻴﻘﺼﺩ ﺒﺎﻟﺼﺩﻕ 2 ﻴﻌﻨﻲ ﺍﻟﺘﺄﻜﺩ ﻤﻥ ﺃﻨﻪ ﺴﻭﻑ ﻴﻘﻴﺱ ﻤﺎ ﺃﻋﺩ ﻟﻘﻴﺎﺴﻪﻥ، ﺼﺩﻕ ﺍﻻﺴﺘﺒﻴﺎ1ﺍﺴﺘﻨﺘﺎﺠﺎﺕ
ﺸﻤﻭل ﺍﻻﺴﺘﻤﺎﺭﺓ ﻟﻜل ﺍﻟﻌﻨﺎﺼﺭ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺠﺏ ﺃﻥ ﺘﺩﺨل  ﻓﻲ ﺍﻟﺘﺤﻠﻴل ﻤﻥ ﻨﺎﺤﻴﺔ، ﻭﻭﻀﻭﺡ ﻓﻘﺭﺍﺘﻬﺎ "
 ﺫﻟﻙ ﻤﻥ ، ﻭﻗﺩ ﺘﻡ ﺍﻟﺘﺄﻜﺩ ﻤﻥ3"ﻭﻤﻔﺭﺩﺍﺘﻬﺎ ﻤﻥ ﻨﺎﺤﻴﺔ ﺜﺎﻨﻴﺔ، ﺒﺤﻴﺙ ﺘﻜﻭﻥ ﻤﻔﻬﻭﻤﺔ   ﻟﻜل ﻤﻥ ﻴﺴﺘﺨﺩﻤﻬﺎ
  : ﺨﻼل ﻤﺎﻴﻠﻲ
  :ﺍﻟﺼﺩﻕ ﺍﻟﻅﺎﻫﺭﻱ ﻟﻸﺩﺍﺓ -1
ﻴﺩل ﻋﻤﺎ ﻴﺒﺩﻭ ﺃﻥ ﺍﻻﺨﺘﺒﺎﺭ ﺃﻭ ﺍﻟﻤﻘﻴﺎﺱ ﻴﻘﻴﺴﻪ، ﺒﻤﻌﻨﻰ ﺃﻨﻪ ﻴﺸﻴﺭ ﺇﻟﻰ ﻤﺎ ﺇﺫﺍ ﻜﺎﻥ ﻴﺒﺩﻭ ﺃﻥ 
ﺌﻲ ﻟﻤﺤﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﻘﻴﺎﺱ ﺍﻻﺨﺘﺒﺎﺭ ﻤﻨﺎﺴﺒﺎ ﻟﻠﻐﺭﺽ ﺍﻟﺫﻱ ﻭﻀﻊ ﻤﻥ ﺃﺠﻠﻪ، ﻭﻴﺘﻀﺢ ﺫﻟﻙ ﺒﺎﻟﻔﺤﺹ ﺍﻟﻤﺒﺩ
   .4ﻴﺒﺩﻭ ﺃﻨﻬﺎ ﺘﻘﻴﺴﻪﺃﻱ ﺒﺎﻟﻨﻅﺭ ﺇﻟﻰ ﻓﻘﺭﺍﺕ ﺍﻻﺨﺘﺒﺎﺭ ﻭﻤﻌﺭﻓﺔ ﻤﺎ ، (ﻋﺒﺎﺭﺍﺘﻪ)
ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﺘﻡ ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ﺒﻪ ﺒﻤﺩﺍﺭﺴﺔ ﻭﻤﻨﺎﻗﺸﺔ ﻤﺤﺘﻭﻯ ﺍﻟﻤﻘﻴﺎﺱ ﺒﻜﺎﻤل ﻋﺒﺎﺭﺍﺘﻪ ﻤﻊ ﻋﺩﺩ ﻤﻥ ﺇﻁﺎﺭﺍﺕ 
ﺍﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﻟﻠﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ، ﻭﻜﺫﺍ ﻤﻊ ﺒﻌﺽ ﺍﻷﺴﺎﺘﺫﺓ ﺍﻟﺠﺎﻤﻌﻴﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﺨﺼﺹ، ﻭﺫﻟﻙ 
ﺒﻐﺭﺽ ﺍﻟﺘﻌﺭﻑ ﻋﻠﻰ ﻤﺩﻯ ﺼﺩﻕ ﺃﺩﺍﺓ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻓﻲ ﻗﻴﺎﺱ ﻤﺎ ﻭﻀﻌﺕ ﻟﻘﻴﺎﺴﻪ، ﻭﺘﻡ ﺍﻟﻌﻤل ﻋﻠﻰ 
ﻻﺤﺘﻔﺎﻅ ﺒﻤﺎ ﻫﻭ ﻤﻨﺎﺴﺏ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﻼﺌﻤﺔ، ﻭﺘﻌﺩﻴل ﻤﺎ ﻴﺘﻁﻠﺏ ﺘﻌﺩﻴﻠﻪ ﻤﻨﻬﺎ، ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﻭﺼﻠﺕ ﺍ
  . ﺍﻹﺴﺘﺒﺎﻨﺔ ﺇﻟﻰ ﺼﻭﺭﺘﻬﺎ ﺍﻟﻨﻬﺎﺌﻴﺔ
  :ﺼﺩﻕ ﺍﻻﺘﺴﺎﻕ ﺍﻟﺩﺍﺨﻠﻲ -2
ﺒﻌﺩ ﺍﻟﺘﺄﻜﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﺼﺩﻕ ﺍﻟﻅﺎﻫﺭﻱ ﻷﺩﺍﺓ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻗﻤﻨﺎ ﺒﺘﻁﺒﻴﻘﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﻋﻴﻨﺔ ﺍﺴﺘﻁﻼﻋﻴﺔ ﻋﺸﻭﺍﺌﻴﺔ 
 ﻭﻜﺎﻟﺔ ﺍﻟﺠﻠﻔﺔ، ﻭﺫﻟﻙ ﻤﻥ -ﻟﻭﻁﻨﻲ ﻟﻠﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲﻤﻔﺭﺩﺓ ﻤﻥ ﻤﻭﻅﻔﻲ ﺍﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍ( 06)ﻗﻭﺍﻤﻬﺎ 
ﺃﺠل ﺍﻟﺘﻌﺭﻑ ﻋﻠﻰ ﻤﺩﻯ ﺍﻻﺘﺴﺎﻕ ﺍﻟﺩﺍﺨﻠﻲ ﻷﺩﺍﺓ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ، ﻭﻋﻠﻰ ﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﺍﻻﺴﺘﻁﻼﻋﻴﺔ، ﻗﻤﻨﺎ ﻫﻨﺎ 
ﺒﺤﺴﺎﺏ ﻤﻌﺎﻤل ﺍﻻﺭﺘﺒﺎﻁ ﺒﻴﻥ ﺩﺭﺠﺔ ﻜل ﻋﺒﺎﺭﺓ ﻤﻥ ﻋﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻻﺴﺘﺒﻴﺎﻥ ﺒﺎﻟﺩﺭﺠﺔ ﺍﻟﻜﻠﻴﺔ ﻟﻠﺒﻌﺩ ﻤﻥ ﺃﺒﻌﺎﺩ 
ﻟﻌﺒﺎﺭﺍﺕ ﺒﻌﺩ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ( 51)ﻟﻌﺒﺎﺭﺓ، ﻜﻤﺎ ﻴﻭﻀﺢ ﺫﻟﻙ ﺍﻟﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ ﺍﻟﻤﺤﻭﺭ ﺍﻷﻭل ﺍﻟﺫﻱ ﺘﻨﺘﻤﻲ ﺇﻟﻴﻪ ﺍ
ﻟﻌﺒﺎﺭﺍﺕ ﺒﻌﺩ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﺃﻨﻔﺴﻬﻡ ﻟﺫﺍﺕ ( 61)ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻭﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ، ﻭﺍﻟﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
 ﻟﻌﺒﺎﺭﺍﺕ ﺒﻌﺩ ﺍﻷﻤﻥ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻟﻠﻤﺤﻭﺭ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ،( 71)ﺍﻟﻤﺤﻭﺭ ﺍﻟﻤﺫﻜﻭﺭ ﺴﻠﻔﺎ، ﻭﺍﻟﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
                                                
، ﻋﻤﺎن،   دار اﻟﻤﺴﯿﺮة، ﻣﺪﺧﻞ إﻟﻰ اﻟﺒﺤﺚ ﻓﻲ اﻟﻌﻠﻮم اﻟﺘﺮﺑﻮﯾﺔ واﻻﺟﺘﻤﺎﻋﯿﺔ ﻋﺒﺪ اﷲ زﯾﺪ اﻟﻜﯿﻼﻧﻲ، وﻧﻀﺎل ﻛﻤﺎل اﻟﺸﺮﯾﻔﯿﻦ، - 1
  .88-78، ص ص 5002
    .924 ، ص5991، اﻟﺮﯾﺎض، ﺷﺮﻛﺔ اﻟﻌﺒﯿﻜﺎن، اﻟﻤﺪﺧﻞ إﻟﻰ اﻟﺒﺤﺚ ﻓﻲ اﻟﻌﻠﻮم اﻟﺴﻠﻮﻛﯿﺔ ﺻﺎﻟﺢ ﺑﻦ ﺣﻤﺪ اﻟﻌﺴﺎف، - 2
  .924، ص3002، واﻟﺘﻮزﯾﻊ ﻟﻠﻨﺸﺮ أﺳﺎﻣﮫ دار، ﻋﻤﺎن ،وأﺳﺎﻟﯿﺒﮫ وأدواﺗﮫ ﻣﻔﮭﻮﻣﮫ اﻟﻌﻠﻤﻲ اﻟﺒﺤﺚ ، وآﺧﺮونذوﻗﺎن ﻋﺒﯿﺪات - 3
 .811 ، ص8002، ﻋﻤﺎن، دار اﻟﻤﺴﯿﺮة، ﻗﯿﺎس اﻟﺸﺨﺼﯿﺔﺷﺤﺎﺗﺔ ﻣﺤﻤﺪ رﺑﯿﻊ،  - 4
  ﺗﻘﺪﻳﻢ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻗﻴﺪ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻭﻫﻴﻜﻠﺔ ﺩﺭﺍﺳﺘﻬﺎ ﺍﻟﻤﻨﻬﺠﻴﺔ                    :                  ﺍﻟﺨﺎﻣﺲﺍﻟﻔـــﺼﻞ 
 
-  532 - 
ﻭﺍﻟﺠﺩﻭل   ﻟﻠﻤﺤﻭﺭ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ،ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓﻲ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺒﺎﺭﺍﺕ ﺒﻌﺩ ﻟﻌ( 81)ﻭﺍﻟﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
ﻟﻌﺒﺎﺭﺍﺕ ( 02)ﻭﺍﻟﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ   ﻟﻠﻤﺤﻭﺭ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ،ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔﻟﻌﺒﺎﺭﺍﺕ ﺒﻌﺩ ( 91)ﺭﻗﻡ 
، ﺍﻟﺘﺤﻔﻴﺯ ﻟﻌﺒﺎﺭﺍﺕ ﺒﻌﺩ( 12)ﻭﺍﻟﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ   ﻟﻤﺤﻭﺭ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ،ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲﺒﻌﺩ 
ﻟﻌﺒﺎﺭﺍﺕ ﻤﺤﻭﺭ ﺍﻟﺭﻀﺎ ( 32)ﻭﺍﻟﺠﺩﻭل ﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻟﻌﺒﺎﺭﺍﺕ ﺒﻌﺩ ( 22)ﻡ ﻭﺍﻟﺠﺩﻭل ﺭﻗ
ﻟﻤﻌﺭﻓﺔ ﺼﺩﻕ ﻤﺤﺎﻭﺭ ﺍﻻﺴﺘﺒﻴﺎﻥ، ﺤﻴﺙ ﺘﻡ " ﺒﻴﺭﺴﻭﻥ"ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﻜﻤﺎ ﺃﻨﻪ ﺘﻡ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﻤﻌﺎﻤل ﺍﺭﺘﺒﺎﻁ 
ﺤﺴﺎﺏ ﻤﻌﺎﻤل ﺍﻻﺭﺘﺒﺎﻁ ﺒﻴﻥ ﺩﺭﺠﺔ ﻜل ﻤﻥ ﻤﺤﻭﺭ ﻤﻥ ﻤﺤﺎﻭﺭ ﺍﻻﺴﺘﺒﻴﺎﻥ ﺒﺎﻟﺩﺭﺠﺔ ﺍﻟﻜﻠﻴﺔ ﻟﻪ، ﻜﻤﺎ 
  .، ﻭﺘﻡ ﺘﻘﺭﻴﺏ ﺍﻷﺭﻗﺎﻡ ﺒﻌﺩ ﺍﻟﻔﺎﺼﻠﺔ ﺇﻟﻰ ﺭﻗﻤﻴﻥ ﻋﺸﺭﻴﻴﻥ(42)ﻡ ﻴﻭﻀﺢ ﺫﻟﻙ ﺍﻟﺠﺩﻭل ﺭﻗ
   
ﻴﻭﻀﺢ ﻤﻌﺎﻤﻼﺕ ﺍﺭﺘﺒﺎﻁ ﺒﻴﺭﺴﻭﻥ ﻟﻌﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﺤﻭﺭ ﺍﻷﻭل ﻟﺒﻌﺩ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ( 51)ﺠﺩﻭل 
  ﻭﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﺒﺎﻟﺩﺭﺠﺔ ﺍﻟﻜﻠﻴﺔ ﻟﻠﺒﻌﺩ ﺍﻷﻭل
  ﻣﻌﺎﻣﻞ اﻻرﺗﺒﺎط ﺑﺎﻟﻤﺤﻮر  رﻗﻢ اﻟﻌﺒﺎرة
  77.0**  1
  38.0**  2
  75.0**  3
  37.0**  4
  88.0** 5
  97.0**  6
   ﻓﺄﻗل10.0ﺩﺍل ﻋﻨﺩ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺩﻻﻟﺔ ** ﻤﻼﺤﻅﺔ ﺃﻥ 
  
ﻟﻌﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﺤﻭﺭ ﺍﻷﻭل ﻟﺒﻌﺩ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻥ " ﺒﻴﺭﺴﻭﻥ"ﺃﻥ ﻤﻌﺎﻤﻼﺕ ﺍﺭﺘﺒﺎﻁ ( 12)ﻴﻅﻬﺭ ﻟﻨﺎ ﺍﻟﺠﺩﻭل 
  . ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻭﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﺒﺎﻟﺩﺭﺠﺔ ﺍﻟﻜﻠﻴﺔ ﻟﻠﺒﻌﺩ ﺍﻷﻭل
ﻭل ﻟﺒﻌﺩ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﻴﻭﻀﺢ ﻤﻌﺎﻤﻼﺕ ﺍﺭﺘﺒﺎﻁ ﺒﻴﺭﺴﻭﻥ ﻟﻌﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﺤﻭﺭ ﺍﻷ( 61)ﺠﺩﻭل 
  ﺃﻨﻔﺴﻬﻡ ﺒﺎﻟﺩﺭﺠﺔ ﺍﻟﻜﻠﻴﺔ ﻟﻠﺒﻌﺩ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ 
  ﻣﻌﺎﻣﻞ اﻻرﺗﺒﺎط ﺑﺎﻟﻤﺤﻮر  رﻗﻢ اﻟﻌﺒﺎرة
  67.0**  7
  86.0**  8
  67.0** 9
  27.0**  01
  37.0**  11
  96.0**  21




  ﺗﻘﺪﻳﻢ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻗﻴﺪ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻭﻫﻴﻜﻠﺔ ﺩﺭﺍﺳﺘﻬﺎ ﺍﻟﻤﻨﻬﺠﻴﺔ                    :                  ﺍﻟﺨﺎﻣﺲﺍﻟﻔـــﺼﻞ 
 
-  632 - 
  ﺍﺕ ﺍﻟﻤﺤﻭﺭ ﺍﻷﻭل ﻟﺒﻌﺩ ﺍﻷﻤﻥ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻴﻭﻀﺢ ﻤﻌﺎﻤﻼﺕ ﺍﺭﺘﺒﺎﻁ ﺒﻴﺭﺴﻭﻥ ﻟﻌﺒﺎﺭ( 71)ﺠﺩﻭل 
  ﺒﺎﻟﺩﺭﺠﺔ ﺍﻟﻜﻠﻴﺔ ﻟﻠﺒﻌﺩ ﺍﻟﺜﺎﻟﺙ       
  ﻣﻌﺎﻣﻞ اﻻرﺗﺒﺎط ﺑﺎﻟﻤﺤﻮر  رﻗﻢ اﻟﻌﺒﺎرة
  25.0**  31
  47.0**  41
  87.0**  51
  86.0**  61
  07.0**  71
  36.0**  81
   ﻓﺄﻗل10.0ﺩﺍل ﻋﻨﺩ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺩﻻﻟﺔ ** ﻤﻼﺤﻅﺔ ﺃﻥ 
 ﺍﺕ ﺍﻟﻤﺤﻭﺭ ﺍﻷﻭل ﻟﺒﻌﺩ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓﻲ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﻭﻀﺢ ﻤﻌﺎﻤﻼﺕ ﺍﺭﺘﺒﺎﻁ ﺒﻴﺭﺴﻭﻥ ﻟﻌﺒﺎﺭ( 81)ﺠﺩﻭل 
  ﻟﺭﺍﺒﻊﺒﺎﻟﺩﺭﺠﺔ ﺍﻟﻜﻠﻴﺔ ﻟﻠﺒﻌﺩ ﺍ  
  ﻣﻌﺎﻣﻞ اﻻرﺗﺒﺎط ﺑﺎﻟﻤﺤﻮر  رﻗﻢ اﻟﻌﺒﺎرة
  08.0**  91
  28.0**  02
  37.0**  12
  48.0**  22
  48.0**  32
  37.0**  42
   ﻓﺄﻗل10.0ﺩﺍل ﻋﻨﺩ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺩﻻﻟﺔ ** ﻤﻼﺤﻅﺔ ﺃﻥ 
  ﻭﻥ ﻟﻌﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﺤﻭﺭ ﺍﻷﻭل ﻟﺒﻌﺩ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔﻴﻭﻀﺢ ﻤﻌﺎﻤﻼﺕ ﺍﺭﺘﺒﺎﻁ ﺒﻴﺭﺴ( 91)ﺠﺩﻭل 
  ﻟﺨﺎﻤﺱﺒﺎﻟﺩﺭﺠﺔ ﺍﻟﻜﻠﻴﺔ ﻟﻠﺒﻌﺩ ﺍ      
  ﻣﻌﺎﻣﻞ اﻻرﺗﺒﺎط ﺑﺎﻟﻤﺤﻮر  رﻗﻢ اﻟﻌﺒﺎرة
  36.0**  52
  93.0**  62
  74.0**  72
  47.0**  82
  28.0**  92
  17.0**  03
  48.0**  13
  18.0**  23
  95.0**  33
  85.0**  43
  27.0**  53
  06.0**  63
   ﻓﺄﻗل10.0ﺩﺍل ﻋﻨﺩ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺩﻻﻟﺔ ** ﻤﻼﺤﻅﺔ ﺃﻥ 
  
  
  ﺗﻘﺪﻳﻢ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻗﻴﺪ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻭﻫﻴﻜﻠﺔ ﺩﺭﺍﺳﺘﻬﺎ ﺍﻟﻤﻨﻬﺠﻴﺔ                    :                  ﺍﻟﺨﺎﻣﺲﺍﻟﻔـــﺼﻞ 
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  ﻴﻭﻀﺢ ﻤﻌﺎﻤﻼﺕ ﺍﺭﺘﺒﺎﻁ ﺒﻴﺭﺴﻭﻥ ﻟﻌﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﺤﻭﺭ ﺍﻷﻭل ﻟﺒﻌﺩ ﺍﻹﺘﺼﺎل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ( 02)ﺠﺩﻭل 
  ﺒﺎﻟﺩﺭﺠﺔ ﺍﻟﻜﻠﻴﺔ ﻟﻠﺒﻌﺩ ﺍﻟﺴﺎﺩﺱ      
  ﻣﻌﺎﻣﻞ اﻻرﺗﺒﺎط ﺑﺎﻟﻤﺤﻮر  رﻗﻢ اﻟﻌﺒﺎرة
  36.0**  73
 77.0**  83
  57.0**  93
  58.0**  04
  48.0**  14
  77.0**  24
  77.0**  34
  16.0**  44
  05.0**  54
  15.0** 64
  23.0*  74
  94.0**  84
   ﻓﺄﻗل10.0ﺩﺍل ﻋﻨﺩ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺩﻻﻟﺔ ** ﻤﻼﺤﻅﺔ ﺃﻥ 
  ﻴﻭﻀﺢ ﻤﻌﺎﻤﻼﺕ ﺍﺭﺘﺒﺎﻁ ﺒﻴﺭﺴﻭﻥ ﻟﻌﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﺤﻭﺭ ﺍﻷﻭل ﻟﺒﻌﺩ ﺍﻟﺘﺤﻔﻴﺯ( 12)ﺠﺩﻭل 
  ﺒﺎﻟﺩﺭﺠﺔ ﺍﻟﻜﻠﻴﺔ ﻟﻠﺒﻌﺩ ﺍﻟﺴﺎﺒﻊ      
  ﻣﻌﺎﻣﻞ اﻻرﺗﺒﺎط ﺑﺎﻟﻤﺤﻮر  رﻗﻢ اﻟﻌﺒﺎرة
  06.0**  94
  26.0**  05
  57.0**  15
 27.0**  25
  25.0**  35
  45.0**  45
  75.0**  55
  35.0**  65
 85.0**  75
  64.0**  85








  ﺗﻘﺪﻳﻢ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻗﻴﺪ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻭﻫﻴﻜﻠﺔ ﺩﺭﺍﺳﺘﻬﺎ ﺍﻟﻤﻨﻬﺠﻴﺔ                    :                  ﺍﻟﺨﺎﻣﺲﺍﻟﻔـــﺼﻞ 
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  ﻴﻭﻀﺢ ﻤﻌﺎﻤﻼﺕ ﺍﺭﺘﺒﺎﻁ ﺒﻴﺭﺴﻭﻥ ﻟﻌﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﺤﻭﺭ ﺍﻷﻭل ﻟﺒﻌﺩ ﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ( 22)ﺠﺩﻭل 
  ﻟﺜﺎﻤﻥﺍﺒﺎﻟﺩﺭﺠﺔ ﺍﻟﻜﻠﻴﺔ ﻟﻠﺒﻌﺩ       
  ﻣﻌﺎﻣﻞ اﻻرﺗﺒﺎط ﺑﺎﻟﻤﺤﻮر  رﻗﻢ اﻟﻌﺒﺎرة
  53.0**  95
  25.0**  06
  75.0**  16
  55.0**  26
  55.0**  36
  45.0**  46
  95.0**  56
  36.0**  66
  65.0**  76
  15.0**  86
  16.0** 96
  36.0**  07
  56.0**  17
  06.0**  27
  26.0**  37
  73.0**  47
  76.0**  57
  23.0*  67
   ﻓﺄﻗل، 10.0 ﻋﻨﺩ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺩﻻﻟﺔ ﺩﺍل: ** ﻤﻼﺤﻅﺔ ﺃﻥ














  ﺗﻘﺪﻳﻢ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻗﻴﺪ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻭﻫﻴﻜﻠﺔ ﺩﺭﺍﺳﺘﻬﺎ ﺍﻟﻤﻨﻬﺠﻴﺔ                    :                  ﺍﻟﺨﺎﻣﺲﺍﻟﻔـــﺼﻞ 
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  ﻴﻭﻀﺢ ﻤﻌﺎﻤﻼﺕ ﺍﺭﺘﺒﺎﻁ ﺒﻴﺭﺴﻭﻥ ﻟﻌﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﺤﻭﺭ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ ﺒﺎﻟﺩﺭﺠﺔ ﺍﻟﻜﻠﻴﺔ ﻟﻠﻤﺤﻭﺭ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ ( 32)ﺠﺩﻭل 
  ﻣﻌﺎﻣﻞ اﻻرﺗﺒﺎط ﺑﺎﻟﻤﺤﻮر  رﻗﻢ اﻟﻌﺒﺎرة
  25.0**  77
  56.0**  87
  06.0**  97
  46.0**  08
  46.0**  18
  66.0**  28
  56.0**  38
  45.0**  48
  36.0**  58
  63.0**  68
  43.0**  78
  84.0**  88
  96.0**  98
  05.0**  09
  85.0**  19
  96.0**  29
  07.0**  39
  86.0**  49
  36.0**  59
   ﻓﺄﻗل10.0ﺩﺍل ﻋﻨﺩ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺩﻻﻟﺔ ** ﻤﻼﺤﻅﺔ ﺃﻥ 
  
  ﺠﺔ ﺍﻟﻜﻠﻴﺔ ﻟﻼﺴﺘﺒﺎﻨﺔ ﺒﺎﻟﺩﺭ(ﺭﻀﺎ ﻭﻅﻴﻔﻲ،ﻴﺔﺇﻨﺴﺎﻨﻋﻼﻗﺎﺕ )ﻟﻠﻤﺤﻭﺭﻴﻥ ﻴﻭﻀﺢ ﻤﻌﺎﻤﻼﺕ ﺍﻻﺭﺘﺒﺎﻁ ( 42)ﺠﺩﻭل 
  اﻟﻜﻠﯿﺔاﻟﺪرﺟﺔ   اﻟﺒﻌﺪ/اﻟﻤﺤﻮر
  
  اﻟﺒﻌﺪ/اﻟﻤﺤﻮر  اﻟﺪرﺟﺔ اﻟﻜﻠﯿﺔ  اﻟﺒﻌﺪ/اﻟﻤﺤﻮر
اﻟﻌﻼﻗﺎت ﺑﯿﻦ اﻟﺮؤﺳﺎء 
    57.0**  واﻟﻤﺮؤوﺳﯿﻦ
    63.0**  اﻟﻌﻼﻗﺎت ﺑﯿﻦ اﻟﻤﺮؤوﺳﯿﻦ
اﻟﺮﺿﺎ ﻋﻦ 
  ﻇﺮوف اﻟﻌﻤﻞ
  77.0**
    97.0**  اﻷﻣﻦ اﻟﻮﻇﯿﻔﻲ




  48.0**  اﻟﻘﯿﺎدة اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ
  
اﻟﺮﺿﺎ ﻋﻦ ﻣﺎ 
  ﯾﻘﺪﻣﮫ اﻟﻌﻤﻞ
  37.0**









  26.0**  رأس اﻟﻤﺎل اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻲ
  
  اﻟﺮﺿﺎ اﻟﻮﻇﯿﻔﻲ
اﻟﺮﺿﺎ ﻋﻦ 
  ﺳﯿﺎﺳﺎت اﻻدارة
  87.0**
   ﻓﺄﻗل10.0ﺩﺍل ﻋﻨﺩ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺩﻻﻟﺔ ** ﻤﻼﺤﻅﺔ ﺃﻥ      
  ﺗﻘﺪﻳﻢ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻗﻴﺪ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻭﻫﻴﻜﻠﺔ ﺩﺭﺍﺳﺘﻬﺎ ﺍﻟﻤﻨﻬﺠﻴﺔ                    :                  ﺍﻟﺨﺎﻣﺲﺍﻟﻔـــﺼﻞ 
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  :ﺜﺒﺎﺕ ﺍﻻﺴﺘﺒﻴﺎﻥ
 ﻓﻲ ﻤﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻋﻴﻨﺔ ﻋﻠﻰ ﻁﺒﻕ ﻟﻭ ﻓﻴﻤﺎ ﻨﺘﺎﺌﺠﻪ ﺍﺴﺘﻘﺭﺍﺭ ﺃﻭ ﺍﻟﺩﻗﺔ، ﻤﺩﻯ ﺍﻻﺨﺘﺒﺎﺭ ﺒﺜﺒﺎﺕ ﻴﻘﺼﺩ
  .1ﻤﺨﺘﻠﻔﺘﻴﻥ، ﻭﻫﻭ ﻤﻭﺜﻭﻗﻴﺔ ﺍﻻﺨﺘﺒﺎﺭ ﻤﻨﺎﺴﺒﺘﻴﻥ
ﻤﻭﻋﺔ ﻭﺍﺤﺩﺓ ﺤﻴﺙ ﺘﻌﺘﻤﺩ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻁﺭﻴﻘﺔ ﻋﻠﻰ ﺘﻁﺒﻴﻕ ﺍﺨﺘﺒﺎﺭ ﺒﻜﺎﻤل ﻓﻘﺭﺍﺘﻪ ﻤﺭﺓ ﻭﺍﺤﺩﺓ ﻭﻋﻠﻰ ﻤﺠ
  .2ﻓﻲ ﺃﺩﺍﺀ ﺍﻟﻤﻔﺤﻭﺼﻴﻥ" ﺍﻟﺘﻭﺍﻓﻕ"ﺃﻭ " ﺍﻻﺘﺴﺎﻕ"ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻔﺤﻭﺼﻴﻥ، ﻭﻴﻌﺘﻤﺩ ﻤﺒﺩﺅﻫﺎ ﻋﻠﻰ
ﻟﻠﺘﺄﻜﺩ      ( ahplA s'hcabnorC) ﻭﻟﻘﻴﺎﺱ ﻤﺩﻯ ﺜﺒﺎﺕ ﺍﻻﺴﺘﺒﻴﺎﻥ، ﻨﺴﺘﺨﺩﻡ ﻤﻌﺎﻤل ﺃﻟﻔﺎ ﻜﺭﻭﻨﺒﺎﺥ 
ﺎﺌﻲ ﻤﻥ ﺜﺒﺎﺕ ﺃﺩﺍﺓ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ، ﺤﻴﺙ ﻁﺒﻘﺕ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﺍﻻﺴﺘﻁﻼﻋﻴﺔ ﺍﻟﻤﺴﺤﻭﺒﺔ ﺴﺎﺒﻘﺎ ﻟﻘﻴﺎﺱ ﺍﻟﺼﺩﻕ ﺍﻟﺒﻨ
 ﻭﻜﺎﻟﺔ –ﻤﻔﺭﺩﺓ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﻟﻠﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  ( 06) ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺘﻜﻭﻨﺕ ﻤﻥ 
   ﻴﻭﻀﺢ ﻤﻌﺎﻤل ﺜﺒﺎﺕ ﺃﺩﺍﺓ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻟﻜل ﻤﺤﻭﺭ ﻤﻥ ﻤﺤﺎﻭﺭ ﺃﺩﺍﺓ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ( 52)ﺍﻟﺠﻠﻔﺔ، ﻭﺍﻟﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
  (. ﺍﻻﺴﺘﺒﻴﺎﻥ ) 
  
  ﻤﻌﺎﻤل ﺃﻟﻔﺎ ﻜﺭﻭﻨﺒﺎﺥ ﻟﻘﻴﺎﺱ ﺜﺒﺎﺕ ﻤﺤﺎﻭﺭ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ( 52)ﺠﺩﻭل 
  اﻟﺘﺮﺗﯿﺐ  ﺛﺒﺎت اﻟﻤﺤﻮر  ﻋﺪد اﻟﻌﺒﺎرات  ﺒﻌﺪاﻟ/اﻟﻤﺤﻮر
  60  228.0  60  واﻗﻊ اﻟﻌﻼﻗﺎت ﺑﯿﻦ اﻟﺮؤﺳﺎء واﻟﻤﺮؤوﺳﯿﻦ
  90  907.0  60  واﻗﻊ اﻟﻌﻼﻗﺎت ﺑﯿﻦ اﻟﻤﺮؤوﺳﯿﻦ أﻧﻔﺴﮭﻢ
  40  958.0  60  واﻗﻊ اﻷﻣﻦ اﻟﻮﻇﯿﻔﻲ
  70  618.0  60  واﻗﻊ اﻟﻤﺸﺎرﻛﺔ ﻓﻲ اﺗﺨﺎذ اﻟﻘﺮار
  20  388.0  21  واﻗﻊ اﻟﻘﯿﺎدة اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ
  30  268.0  21  ﺼﺎل اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﻲواﻗﻊ اﻻﺗ
  50  528.0  01  واﻗﻊ اﻟﺘﺤﻔﯿﺰ
  80  267.0  81  واﻗﻊ رأس اﻟﻤﺎل اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻲ
  10  019.0  91  واﻗﻊ اﻟﺮﺿﺎ اﻟﻮﻇﯿﻔﻲ
    988.0  59  اﻟﺜﺒﺎت اﻟﻌﺎم ﻟﻼﺳﺘﺒﯿﺎن
  
( 988.0)ﺃﻥ ﻤﻌﺎﻤل ﺍﻟﺜﺒﺎﺕ ﺍﻟﻌﺎﻡ ﻟﻼﺴﺘﺒﻴﺎﻥ ﻤﺭﺘﻔﻊ ﺤﻴﺙ ﺒﻠﻎ ( 52)ﻴﺘﻀﺢ ﻤﻥ ﺍﻟﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
ﻭﻫﺫﺍ ﻴﺩل ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﺍﻻﺴﺘﺒﻴﺎﻥ ( 019.0)ﺇﻟﻰ ( 907.0)ﺜﺒﺎﺕ ﻟﻠﻤﺤﺎﻭﺭ ﺒﻴﻥ ﻜﻤﺎ ﺘﺭﺍﻭﺤﺕ ﻤﻌﺎﻤﻼﺕ ﺍﻟ
  .ﺒﺠﻤﻴﻊ ﻤﺤﺎﻭﺭﻩ ﻴﺘﻤﺘﻊ ﺒﺩﺭﺠﺔ ﻋﺎﻟﻴﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﺜﺒﺎﺕ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻻﻋﺘﻤﺎﺩ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻁﺒﻴﻕ ﺍﻟﻤﻴﺩﺍﻨﻲ ﻟﻠﺩﺭﺍﺴﺔ
  :ﺇﺠﺭﺍﺀﺍﺕ ﺘﻁﺒﻴﻕ ﺃﺩﺍﺓ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ
 ﻭﻁﻠﺏ ﻋﻠﻰ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ( 252)ﺘﻡ ﺍﻻﺴﺘﻌﺎﻨﺔ ﺒﺒﻌﺽ ﺍﻟﺯﻤﻼﺀ ﻓﻲ ﺘﻭﺯﻴﻊ ﺍﻻﺴﺘﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﺍﻟـ   
ﺍﺴﺘﺒﻴﺎﻨﺎ، ﺜﻡ ﺒﻌﺩﻫﺎ ﺘﻡ ﺠﻤﻊ ﻤﺎ ( 16)ﻤﻨﻬﻡ ﺇﺭﺠﺎﻋﻬﺎ ﻤﺭﺓ ﺃﺨﺭﻯ، ﺜﻡ ﺒﻌﺩ ﻓﺘﺭﺓ ﺘﻡ ﺤﺼﺭ ﻭﺘﺤﺼﻴل 
ﻭﺍﻟﺒﻘﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻟﻡ ﺘﺴﺘﺭﺠﻊ ﻜﺎﻨﺕ ﺇﻤﺎ ﻏﻴﺭ ﺼﺎﻟﺤﺔ، ﺃﻭ ﻟﻡ ﻴﺘﻡ ﺍﺴﺘﺭﺠﺎﻋﻬﺎ ﺃﻭ ﻋﺩﻡ ﻤﻠﺌﻬﺎ ( 212)ﻋﺩﺩﻩ 
                                                
 .37 ، صﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖﺷﺤﺎﺗﺔ ﻣﺤﻤﺪ رﺑﯿﻊ،  - 1
  .59 ﻋﺒﺪ اﷲ زﯾﺪ اﻟﻜﯿﻼﻧﻲ، ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ، ص- 2
  ﺗﻘﺪﻳﻢ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻗﻴﺪ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻭﻫﻴﻜﻠﺔ ﺩﺭﺍﺳﺘﻬﺎ ﺍﻟﻤﻨﻬﺠﻴﺔ                    :                  ﺍﻟﺨﺎﻣﺲﺍﻟﻔـــﺼﻞ 
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( 06 )ﺍﺴﺘﺒﻴﺎﻨﺎﺕ، ﺤﻴﺙ ﻨﺸﻴﺭ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﺍﻟﺘﻭﺯﻴﻊ ﻭﺍﻟﺠﻤﻊ ﺍﺴﺘﻐﺭﻕ ﻤﺎ ﻴﻘﺘﺭﺏ ﻤﻥ ﺍﻟـ( 04)ﻜﺎﻤﻠﺔ، ﻭﻫﻲ 
  .5102/4102: ﻴﻭﻤﺎ، ﻤﻥ ﺴﻨﺔ
  
  :ﺠﻤﻊ ﺍﻟﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﻭﺘﺒﻭﻴﺒﻬﺎ 
ﺒﻌﺩ ﺠﻤﻊ ﻤﺨﺘﻠﻑ ﺍﻻﺴﺘﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﻭﻓﺤﺼﻬﺎ ﻨﻬﺎﺌﻴﺎ، ﺸﺭﻉ ﻓﻲ ﺘﻔﺭﻴﻐﻬﺎ ﻓﻲ ﺠﺩﺍﻭل ﺘﺴﻤﺢ ﺒﻤﻌﺎﻟﺠﺘﻬﺎ       
 scitsitatS( SSPS)ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﺍﻟﺤﺎﺴﻭﺏ ﺒﺎﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺒﺭﻨﺎﻤﺞ ﺍﻹﺤﺼﺎﺀ ﻟﻠﻌﻠﻭﻡ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ 
ﻠﺔ ﺍﻷﻭﻟﻰ ﺘﻡ ﺘﺭﻤﻴﺯ ﻜل ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ  ، ﻓﻔﻲ ﺍﻟﻤﺭﺤsecneicS laicos rof egakcaP
ﻭﻜﺫﺍ ﻤﺨﺘﻠﻑ ﺍﻷﺴﺌﻠﺔ ﺒﺭﻤﻭﺯ ﺸﻜﻠﺕ ﺃﻋﻤﺩﺓ ﺍﻟﺠﺩﻭل ﺍﻟﺨﺎﺹ ﺒﺈﺩﺨﺎل ﺍﻟﺒﻴﺎﻨﺎﺕ، ﺃﻤﺎ ﺍﻟﺼﻔﻭﻑ ﻓﻘﺩ 
ﺍﺴﺘﻌﻤﻠﺕ ﻟﻺﺸﺎﺭﺓ ﺇﻟﻰ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ، ﻭﻗﺩ ﺃﺴﻔﺭ ﺍﻟﺘﺤﻠﻴل ﺍﻹﺤﺼﺎﺌﻲ ﺍﻷﻭﻟﻲ ﻋﻠﻰ ﺘﺒﻭﻴﺏ ﻷﻫﻡ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ 
ﻴﻌﺎﺕ ﺘﻜﺭﺍﺭﻴﺔ ﺨﺼﺕ ﻜل ﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﻤﺨﺘﻠﻑ ﺍﻟﻤﺤﺎﻭﺭ، ﻋﻠﻰ ﺸﻜل ﺠﺩﺍﻭل ﺘﻭﺯ
 ﻜﻨﻘﻁﺔ ﻓﺎﺼﻠﺔ ﺒﻴﻥ 3ﻭﻗﺩ ﺘﻡ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﺍﻟﺩﺭﺠﺔ . ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ، ﻭﻜﺫﺍ ﻤﺨﺘﻠﻑ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻭﺍﺭﺩﺓ ﻓﻲ ﺍﻻﺴﺘﺒﻴﺎﻥ
  .  ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻤﻥ ﻋﺩﻤﻪ، ﻭﻓﻕ ﺍﻟﺘﻔﺼﻴل ﺍﻟﻤﺒﻴﻥ ﺴﻠﻔﺎ
  :ﺍﻟﺘﻘﻨﻴﺎﺕ ﺍﻹﺤﺼﺎﺌﻴﺔ 
ﻟﺤﺴﺎﺒﻴﺔ ﺘﻡ ﻓﻲ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﻤﺒﺎﺩﺉ ﺍﻹﺤﺼﺎﺀ ﺍﻟﻭﺼﻔﻲ ﻹﻴﺠﺎﺩ ﺍﻟﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺕ ﺍ  
  :ﻭﺍﻻﻨﺤﺭﺍﻓﺎﺕ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭﻴﺔ ﻭﺍﻟﻨﺴﺏ ﺍﻟﻤﺌﻭﻴﺔ، ﻨﺫﻜﺭ ﻤﻨﻬﺎ ﻤﺎﻴﻠﻲ
ﺤﺴﺎﺏ ﺍﻟﺘﻜﺭﺍﺭﺍﺕ ﻭﺍﻟﻨﺴﺏ ﺍﻟﻤﺌﻭﻴﺔ ﻟﻠﺘﻌﺭﻑ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺼﻔﺎﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﻭﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻴﺔ ﻟﻤﻔﺭﺩﺍﺕ  -1
  .ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ، ﻭﺘﺤﺩﻴﺩ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺎﺕ ﺃﻓﺭﺍﺩﻫﺎ ﺘﺠﺎﻩ ﻋﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﺤﺎﻭﺭ ﺍﻟﺭﺌﻴﺴﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺘﻀﻤﻨﻬﺎ
ﺍﻨﺨﻔﺎﺽ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺎﺕ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﻋﻴﻨﺔ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ      ﺍﻟﻤﺘﻭﺴﻁ ﺍﻟﺤﺴﺎﺒﻲ، ﻭﺫﻟﻙ ﻟﻤﻌﺭﻓﺔ ﻤﺩﻯ ﺍﺭﺘﻔﺎﻉ ﺃﻭ  -2
ﻋﻠﻰ ﻜل ﻋﺒﺎﺭﺍﺕ ﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ، ﻤﻊ ﺍﻟﻌﻠﻡ ﺃﻨﻪ ﻴﻔﻴﺩ ﻓﻲ ﺘﺭﺘﻴﺏ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺍﺕ 
 .ﺤﺴﺏ ﺃﻋﻠﻰ ﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ
ﺍﻟﻤﺘﻭﺴﻁ ﺍﻟﺤﺴﺎﺒﻲ ﺍﻟﻤﺭﺠﺢ، ﻭﺫﻟﻙ ﻟﻤﻌﺭﻓﺔ ﻤﺩﻯ ﺍﺭﺘﻔﺎﻉ ﺃﻭ ﺍﻨﺨﻔﺎﺽ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ          -3
ﻤﻊ ﺍﻟﻌﻠﻡ ﺃﻨﻪ ﻴﻔﻴﺩ ﻓﻲ ﺘﺭﺘﻴﺏ ( ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺍﺕ ﻤﺘﻭﺴﻁ ﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺕ ) ﻋﻥ ﺍﻟﻤﺤﺎﻭﺭ ﺍﻟﺭﺌﻴﺴﻴﺔ 
 .ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺍﺕ ﺤﺴﺏ ﺃﻋﻠﻰ ﻤﺘﻭﺴﻁ ﻤﺭﺠﺢ
ﺕ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﻋﻴﻨﺔ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻟﻜل ﺍﻻﻨﺤﺭﺍﻑ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭﻱ، ﻟﻠﺘﻌﺭﻑ ﻋﻠﻰ ﻤﺩﻯ ﺍﻨﺤﺭﺍﻑ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺎ -4
ﻤﻥ ﻋﺒﺎﺭﺍﺕ ﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ، ﻭﻟﻜل ﻤﺤﻭﺭ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺤﺎﻭﺭ ﺍﻟﺭﺌﻴﺴﻴﺔ ﻋﻥ ﻤﺘﻭﺴﻁﻬﺎ ﻋﺒﺎﺭﺓ 
 ﺍﻟﺘﺸﺘﺕ ﻓﻲ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺎﺕ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﺤﺴﺎﺒﻲ، ﻭﻴﻼﺤﻅ ﺃﻥ ﺍﻻﻨﺤﺭﺍﻑ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻴﻭﻀﺢ
ﻟﻜل ﻋﺒﺎﺭﺓ ﻤﻥ ﻋﺒﺎﺭﺍﺕ ﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ، ﺇﻟﻰ ﺠﺎﻨﺏ ﺍﻟﻤﺤﺎﻭﺭ ﺍﻟﺭﺌﻴﺴﻴﺔ ﻓﻜﻠﻤﺎ ﺍﻗﺘﺭﺒﺕ 
ﺇﺫﺍ ﻜﺎﻥ ﺍﻻﻨﺤﺭﺍﻑ ) ﻗﻴﻤﺘﻪ ﻤﻥ ﺍﻟﺼﻔﺭ ﺘﺭﻜﺯﺕ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺎﺕ ﻭﺍﻨﺨﻔﺽ ﺘﺸﺘﺘﻬﺎ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﻘﻴﺎﺱ 
ﺇﺫﺍ ﻜﺎﻥ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﺃﻗل ﻤﻥ ﺍﻟﻭﺍﺤﺩ ﺍﻟﺼﺤﻴﺢ ﻓﻴﻌﻨﻲ ﺘﺭﻜﺯ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺎﺕ ﻭﻋﺩﻡ ﺘﺸﺘﺘﻬﺎ، ﺃﻤﺎ 
  ﺗﻘﺪﻳﻢ ﺍﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻗﻴﺪ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ ﻭﻫﻴﻜﻠﺔ ﺩﺭﺍﺳﺘﻬﺎ ﺍﻟﻤﻨﻬﺠﻴﺔ                    :                  ﺍﻟﺨﺎﻣﺲﺍﻟﻔـــﺼﻞ 
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، ﻋﻠﻤﺎ (ﺍﻻﻨﺤﺭﺍﻑ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻭﺍﺤﺩ ﺼﺤﻴﺢ ﺃﻭ ﺃﻋﻠﻰ ﻓﻴﻌﻨﻲ ﻋﺩﻡ ﺘﺭﻜﺯ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺎﺕ ﻭﺘﺸﺘﺘﻬﺎ 
ﺒﺄﻨﻪ ﻴﻔﻴﺩ ﻓﻲ ﺘﺭﺘﻴﺏ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺍﺕ ﺤﺴﺏ ﺍﻟﻤﺘﻭﺴﻁ ﺍﻟﺤﺴﺎﺒﻲ ﻟﺼﺎﻟﺢ ﺃﻗل ﺘﺸﺘﺕ ﻋﻨﺩ ﺘﺴﺎﻭﻱ 
 .ﺍﻟﻤﺘﻭﺴﻁ ﺍﻟﻤﺭﺠﺢ
ﻜﻤﺎ ﺘﻡ ﺍﺴﺘﻌﻤﺎل ﻤﻌﺎﻤل ﺍﻻﺭﺘﺒﺎﻁ ﺒﻴﺭﺴﻭﻥ ﺒﺎﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺍﻹﺤﺼﺎﺀ ﺍﻻﺴﺘﺩﻻﻟﻲ، ﻟﻠﺘﻤﻜﻥ ﻤﻥ  -5
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  :ﺨﻼﺼﺔ ﺍﻟﻔﺼل
  :  ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻔﺼل ﺇﻟﻰ ﺘﺒﻴﺎﻥ ﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﺘﻌﺭﺽ ﻟـ ﺘﻡ ﺍﻟﺘﻁﺭﻕ 
 ﺍﻟﺘﻌﺭﻴﻑ ﺒﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺒﺎﻟﺠﻠﻔﺔ، ﺒﻤﺤﺎﻭﻟﺔ ﺍﻟﺘﻌﺭﻑ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻤﻥ ﺨﻼل -
 -ﻋﻥ ﻨﻅﺎﻡ ﺍﻟﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ، ﺜﻡ ﺍﻟﺘﻌﺭﻴﻑ ﺒﺎﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﻟﻠﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤـﺎﻋﻲ ﻨﺒﺫﺓ ﺘﺎﺭﻴﺨﻴﺔ 
  .ﻭﻜﺎﻟﺔ ﺍﻟﺠﻠﻔﺔ
 ﻋﺭﺽ ﺍﻟﻬﻴﻜل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻟﻠﺼﻨﺩﻭﻕ، ﺒﺎﻟﺘﻌﺭﻴﻑ ﺒﻤﺨﺘﻠﻑ ﻤﺼﺎﻟﺢ ﺍﻟـﺼﻨﺩﻭﻕ ﻤـﻥ ﺨـﻼل -
ﺍﻟﺘﻌﺭﻑ ﻋﻠﻰ ﻤﺼﺎﻟﺢ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ ﻭﺍﻟﺘﻌﻭﻴﻀﺎﺕ، ﺜﻡ ﺇﻟﻰ ﻋﺭﺽ ﻤﺼﺎﻟﺢ ﻨﻴﺎﺒﺔ ﺍﻟﻤﺩﻴﺭﻴﺔ ﻟﻠﺘﺤـﺼﻴل 
  .ﻭﺍﻟﻤﺎﻟﻴﺔ
ﺨﻼل ﻜل ﺫﻟﻙ ﻨﻅﺭﺓ ﻭﻟﻭ ﻤﺒﺴﻁﺔ ﻋﻠﻰ ﺴﻴﺭ ﻤﺼﺎﻟﺢ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻟﻤﻌﻨﻴﺔ ﺒﺎﻟﺩﺭﺍﺴﺔ، ﻭﻨﺠﺩ ﻤﻥ 
ﻭﻭﺠﻭﺩ ﻨﻭﻉ ﻤﻥ ﺇﻤﻜﺎﻨﻴﺔ ﺍﻹﺤﺎﻁﺔ ﺒﻨﻭﻋﻴﺔ ﻤﻬﺎﻡ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ﻭﺤﺘﻰ ﺒﺈﻤﻜﺎﻨﻴﺔ ﺘﺼﻭﺭ ﻨﻭﻉ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻤﻥ 
  .ﺍﻟﻤﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﺘﻜﻭﻥ ﺒﻴﻨﻬﻡ، ﻤﻥ ﺨﻼل ﺼﺒﻐﺔ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ ﺍﻟﻤﻨﻭﻁﺔ ﺒﻬﻡ
ﻜل ﻤﻥ ﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﻋﻼﻗﺔ ﻥ ﺤﺴﺏ ﻭﻤﻥ ﺜﻡ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺘﻌﺭﺽ ﻭﺼﻑ ﺨﺼﺎﺌﺹ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴ
ﺍﻟﻌﻤل، ﺍﻟﻤﺅﻫل ﺍﻟﻌﻤﻠﻲ، ﺍﻟﻌﻤﺭ، ﺍﻟﺭﺘﺒﺔ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻴﺔ، ﺍﻻﺸﺭﺍﻑ، ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﺔ، ﺜﻡ ﺘﻡ ﺘﻨﺎﻭل ﺃﺩﻭﺍﺕ ﺠﻤﻊ 
  .ﺍﻟﺒﻴﺎﻨﺎﺕ، ﻭﺘﺼﻤﻴﻡ ﺍﻻﺴﺘﺒﻴﺎﻥ، ﻭﺍﻟﻰ ﺼﺩﻗﻪ ﺍﻟﻅﺎﻫﺭﻱ، ﻭﺼﺩﻕ ﺍﻻﺘﺴﺎﻕ ﺍﻟﺩﺍﺨﻠﻲ ﻟﻼﺴﺘﺒﻴﺎﻥ
 
  
   ﻣﻨﺎﻗﺸﺔ ﻭﺗﺤﻠﻴﻞ ﺑﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ: ﺍﻟﺴﺎﺩﺱﺍﻟﻔﺼﻞ 
  
  
 .اﻟﺘﺤﻠﯿﻞ اﻻﺣﺼﺎﺋﻲ اﻟﻮﺻﻔﻲ ﻟﻠﺒﯿﺎﻧﺎت 
  
 .ﻟﻠﺒﯿﺎﻧﺎت اﻻﺳﺘﺪﻻﻟﻲ اﻹﺣﺼﺎﺋﻲاﻟﺘﺤﻠﯿﻞ  
  
 .إﺳﺘﺨﻼص ﻧﺘﺎﺋﺞ اﻟﺪراﺳﺔ 
  
 .ﻣﻨﺎﻗﺸﺔ ﻧﺘﺎﺋﺞ ﻓﺮﺿﯿﺎت اﻟﺪراﺳﺔ 
  
 .اﻟﻨﺘﺎﺋﺞ اﻟﻌﺎﻣﺔ ﻟﻠﺪراﺳﺔ 
  
  ﺗﻮﺻﯿﺎت اﻟﺪراﺳﺔ 
  ﻣﻨﺎﻗﺸﺔ ﻭﺗﺤﻠﻴﻞ ﺑﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ                                                                             :ﺍﻟﺴﺎﺩﺱﺍﻟﻔـــﺼﻞ 
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  ﺘﻤﻬﻴﺩ
ﺒﻜل ﺃﺒﻌﺎﺩﻫﺎ ﺍﻟﺜﻤﺎﻨﻴﺔ )ﺘﻬﺩﻑ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﺤﺎﻟﻴﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺘﻌﺭﻑ ﻋﻠﻰ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ 
ﺒﻴﻥ : ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻭﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ، ﻭﺜﺎﻨﻴﺎ: ﺃﻭﻻ)ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﺯﻤﻼﺀ ﺍﻟﻌﻤل : ﺍﻟﻤﺨﺘﺎﺭﺓ ﻟﺩﺭﺍﺴﺘﻨﺎ
: ﺨﺎﻤﺴﺎ)ﻭ، (ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓﻲ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭ: ﺭﺍﺒﻌﺎ)، ﻭ(ﺍﻷﻤﻥ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ: ﺜﺎﻟﺜﺎ)، ﻭ(ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﺃﻨﻔﺴﻬﻡ
ﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل : ﺜﺎﻤﻨﺎ)، ﻭ(ﺍﻟﺘﺤﻔﻴﺯ: ﺴﺎﺒﻌﺎ)، ﻭ(ﺍﻹﺘﺼﺎل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ: ﺴﺎﺩﺴﺎ)، ﻭ(ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ
، ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﻭﻜﺫﺍ ﺇﻟﻰ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻜل ﻤﻨﻬﺎ ﻟﺩﻯ ﻋﻤﺎل ﺍﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ (ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ
ﻨﺎﺕ  ﺍﻟﺒﻴﺎﻭﺘﻔﺴﻴﺭ ﺘﺤﻠﻴل ﺒﺍﻟﻤﻴﺩﺍﻨﻴﺔ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻭﻜﺎﻟﺔ ﺍﻟﺠﻠﻔﺔ، ﺤﻴﺙ ﺴﺘﻘﻭﻡ ﻫﺫﻩ -ﻟﻠﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ
 ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﻭﺍﻗﻊ ﻨﺤﻭ، ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺎﻟﺼﻨﺩﻭﻕ، ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺎﺕ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻌﺭﻑ ﺨﻼل ﻤﻥﺍﻟﻤﺤﺼﻠﺔ 
، ﺍﻟﺴﺎﺌﺩ ﻓﻲ (ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ ﺍﻟﻤﺤﻭﺭ)ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲﺍﻟﺭﻀﺎ  ﻭﻭﺍﻗﻊ، ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺃﺴﺌﻠﺔ ﻤﻥ( ﺍﻟﻤﺤﻭﺭ ﺍﻷﻭل)، ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ
 ﺫﻜﺭﻫﺎ، ﻠﻑﺴ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﺘﻘﻨﻴﺎﺕ ﺍﻹﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺘﻡ ﺫﻟﻙ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺴﺒﻴل ﻭﻓﻲﺍﻟﺼﻨﺩﻭﻕ، 
ﺍﻟﺘﺤﻠﻴل ﺍﻹﺤﺼﺎﺌﻲ :  ﺴﻴﺘﻡ ﺍﻟﺘﻁﺭﻕ ﺇﻟﻴﻪ ﻓﻲ ﻗﺴﻡ ﺃﻭل، ﻭﺍﻟﺫﻱ ﺘﺤﺕ ﻋﻨﻭﺍﻥ ﻤﺎﻓﻲ ﺍﻟﻔﺼل ﺍﻟﺴﺎﺒﻕ، ﻭﻫﺫﺍ
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  .ﺍﻟﺘﺤﻠﻴل ﺍﻻﺤﺼﺎﺌﻲ ﺍﻟﻭﺼﻔﻲ ﻟﻠﺒﻴﺎﻨﺎﺕ: ﺃﻭﻻ
: ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻜل ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺒﻜل ﺃﺒﻌﺎﺩﻫﺎ ﻤﻥ ﺠﺎﻨﺏ ﺃﻭلﻨﺘﻨﺎﻭل ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻘﺴﻡ 
ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﺃﻨﻔﺴﻬﻡ، ﻭﻤﻥ ﺠﺎﻨﺏ :  ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻭﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ، ﻭﻤﻥ ﺠﺎﻨﺏ ﺜﺎﻥﺕﺍﻟﻌﻼﻗﺎ
ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ : ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓﻲ ﺇﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭ، ﻭﻤﻥ ﺠﺎﻨﺏ ﺨﺎﻤﺱ: ﺍﻷﻤﻥ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﻭﻤﻥ ﺠﺎﻨﺏ ﺭﺍﺒﻊ: ﺜﺎﻟﺙ
: ﺍﻟﺘﺤﻔﻴﺯ، ﻭﻤﻥ ﺠﺎﻨﺏ ﺜﺎﻤﻥ: ﺘﺼﺎل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ، ﻭﻤﻥ ﺠﺎﻨﺏ ﺴﺎﺒﻊﺍﻹ: ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ، ﻭﻤﻥ ﺠﺎﻨﺏ ﺴﺎﺩﺱ
ﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻭﻜل ﺫﻟﻙ ﻟﺩﻯ ﻜل ﺃﻓﺭﺍﺩ ﻤﺠﺘﻤﻊ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺎﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﻟﻠﻀﻤﺎﻥ 
   .     ﺍﻟﺠﻠﻔﺔ-ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ
 - ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﻟﻠﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ: ﺍﻟﻤﺒﺤﺙ ﺍﻷﻭل
  .ﻭﻜﺎﻟﺔ ﺍﻟﺠﻠﻔﺔ
ﺍﻟﺫﻱ  ﺍﻟﺒﺤﺙ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﺒﺤﺙ ﺇﻟﻰ ﺇﺴﻘﺎﻁ ﻤﺎ ﺩﺭﺴﻨﺎﻩ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺎﻨﺏ ﺍﻟﻨﻅﺭﻱ ﻋﻠﻰ ﻤﺠﺘﻤﻊﻨﺘﻌﺭﺽ ﻓﻲ 
ﺇﻟﻰ  ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ، ﺒﺎﻟﻨﻅﺭ( ﻭﺍﻗﻊ ) ، ﺤﻴﺙ ﻨﺘﻨﺎﻭل ﺒﺎﻟﺒﺤﺙ ﻤﺴﺘﻭﻯ %59ﻗﻤﻨﺎ ﺒﻤﺴﺤﻪ ﺒﻨﺴﺒﺔ 
ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ﺃﻱ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻭﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﻤﻥ ﺠﻬﺔ، ﻭﻜﺫﺍ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻥ 
ﻨﻔﺴﻬﻡ، ﺜﻡ ﺇﻟﻰ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻷﻤﻥ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﻭﺃﻴﻀﺎ ﻟﻠﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓﻲ ﺇﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭ، ﻭﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﺃ
ﻭﺍﻹﺘﺼﺎل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﻴﻥ، ﻭﻟﻤﺴﺘﻭﻯ ﻜل ﻤﻥ ﺍﻟﺘﺤﻔﻴﺯ، ﻭﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻭﺫﻟﻙ ﺒﺘﺄﺜﻴﺭ ﻫﺫﻩ ﺍﻷﺒﻌﺎﺩ 
 ﻭﻜﺎﻟﺔ ﺍﻟﺠﻠﻔﺔ، ﻤﻥ ﺨﻼل ﺠﻤﻴﻊ -ﻜﻠﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺒﺎﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﻟﻠﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ
   .ﻭﻜﺎﻟﺔ ﺍﻟﺠﻠﻔﺔ-  ﺍﻟﺜﻼﺜﺔ ﻋﺸﺭ ﺍﻟﺘﺎﺒﻌﺔ ﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲﺍﻟﻤﺭﺍﻜﺯ
  : ﻴﻠﻲ ﺤﻴﺙ ﻨﺘﻨﺎﻭﻟﻬﺎ ﻤﻥ ﺨﻼل ﻤﺎ
   ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻭﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ، -ﺃ
   ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﺃﻨﻔﺴﻬﻡ، - ﺏ
   ﺍﻷﻤﻥ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ،-ﺝ
   ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓﻲ ﺇﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭ،-ﺩ
   ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ،-ﻫـ
   ﺍﻹﺘﺼﺎل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ،-ﻭ
  ﺍﻟﺘﺤﻔﻴﺯ، - ﺯ
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ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻜل ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻭﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﻭﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ :ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻷﻭل
  ﺃﻨﻔﺴﻬﻡ
ﻨﻭﻀﺢ ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻜل ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ  ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻭﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﻤﻥ ﺠﻬﺔ 
ﺘﻬﻤﺎ ﻭﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺘﻬﻤﺎ ﻭﺇﻨﺤﺭﺍﻓﺎﺘﻬﻤﺎ ﻭﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﺃﻨﻔﺴﻬﻡ ﻤﻥ ﺠﻬﺔ ﺜﺎﻨﻴﺔ، ﻭﺫﻟﻙ ﺒﺘﺒﻴﺎﻥ ﻜل ﻤﻥ ﻤﺅﺸﺭﺍ
  .ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭﻴﺔ ﻭﻜﺫﺍ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻹﺴﺘﺠﺎﺒﺔ
  ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻭﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ: ﺍﻟﻔﺭﻉ ﺍﻷﻭل
  .ﻴﻭﻀﺢ ﺒﻌﺩ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻭﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﺒﻤﺅﺸﺭﺍﺘﻪ ﻭﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺘﻪ ﻭﺍﻨﺤﺭﺍﻓﺎﺘﻪ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭﻴﺔ ﻭﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻟﻌﺒﺎﺭﺍﺘﻪ( 62)ﺠﺩﻭل 






















  ﻊﻤﺭﺘﻔ  89.0  35.3  20- 10  ﺭﻭﺡ ﺍﻟﻔﺭﻴﻕ
  ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ   ﺍﻷﻭل  ﻤﺭﺘﻔﻊ  08.0  59.3  40- 30  ﺍﻻﺤﺘﺭﺍﻡ ﺍﻟﻤﺘﺒﺎﺩل
ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻥ 
ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ 
  ﻤﺭﺘﻔﻊ  19.0  39.3  60- 50  ﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥ ﻤﻊ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ  ﻭﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ
  ﻤﺭﺘﻔﻊ  77.0  08.3
 ﺃﻥ ﺒﺎﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻭﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥﺘﻅﻬﺭ ﺍﻟﻤﻌﺎﻟﺠﺔ ﺍﻹﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻟﻠﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ 
، ﻭﺒﻤﺘﻭﺴﻁ (08.3: )ﻭﺭ ﻜﻜل ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ، ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺍﻟﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺕ ﻷﺒﻌﺎﺩ ﺍﻟﻤﺤ"ﻤﺭﺘﻔﻊ"ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ، 
، ﺍﻻﺤﺘﺭﺍﻡ ﺍﻟﻤﺘﺒﺎﺩلﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ  (77.0: )ﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺕ ﺍﻹﻨﺤﺭﺍﻑ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻷﺒﻌﺎﺩ ﺍﻟﻤﺤﻭﺭ ﻜﻜل ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ
ﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥ ﻤﻊ ، ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﻓﻲ ﺭﻏﺒﺔ ﺭﺅﺴﺎﺌﻬﻡ ﻓﻲ ﺒﺙ ﺭﻭﺡ ﻓﺭﻴﻕ ﺍﻟﻌﻤلﻭﻤﺴﺘﻭﻯ ﺭﺃﻱ 
، ﺃﻥ ﺍﻟﻤﻼﺤﻅﺔ ﻋﻥ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻟﻤﺠﻤﻭﻉ ﻟﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﻟﻠﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ، 
  :، ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﺴﻨﺒﻴﻥ ﺘﻔﺼﻴﻠﻪ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﻠﻲ"ﻤﺭﺘﻔﻊ"ﺃﺴﺌﻠﺔ ﺒﻌﺩ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻭﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﻫﻲ 
  ﻴﻭﻀﺢ ﻤﻘﺎﺩﻴﺭ ﺍﻟﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺕ ﺍﻟﺤﺴﺎﺒﻴﺔ ﻭﺍﻻﻨﺤﺭﺍﻓﺎﺕ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭﻴﺔ ﻭﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺎﺕ ﺘﺠﺎﻩ ﻜل ﻋﺒﺎﺭﺓ ﻤﻥ ﻋﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ( 72)ﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
  ﺴﻴﻥ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻭﺍﻟﻤﺭﺅﻭ
  درﺟﺔ اﻟﻤﻮاﻓﻘﺔ  اﻟﺘﻜﺮار
  



























































ﺎﻟﻤﺮؤوﺳѧѧﯿﻦ ﯾﺤѧѧﺎول رﺋﯿѧѧﺴﻲ ﺗﻨﻤﯿѧѧﺔ ﻋﻼﻗﺎﺗѧѧﮫ وﺻѧѧﻼﺗﮫ ﺑ   10  64  68  25  02  80  ك
  7.12  6.04  5.42  4.9  8.3  %  ﺣﺘﻰ ﯾﺨﻠﻖ ﺟﻮا ودﯾﺎ ﻓﻲ اﻟﻌﻤﻞ
  40  ﻣﺮﺗﻔﻊ  30.1  66.3
  20  13  78  54  33  61  ك
روح 
ﯾﺤѧѧﺎول رﺋﯿѧѧﺴﻲ ﻣﻌﺎﻟﺠѧѧﺔ ﻣѧѧﺸﻜﻼﺗﻲ وﻣѧѧﺸﻜﻼت زﻣﻼﺋѧѧﻲ   اﻟﻔﺮﯾﻖ
  6.41  0.14  2.12  6.51  5.7  %  اﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺳﻮاء ﺑﻨﺎ أو ﺑﺎﻟﻌﻤﻞ
ﻣﺮﺗﻔﻊ اﻟﻰ   41.1  93.3
  60  ﺣﺪ ﻣﺎ
  أوﺟﮫ اﻟﺘﺤﯿﺔ إﻟﻰ رﺋﯿﺴﻲ ﻋﻨﺪﻣﺎ أﻟﻘﺎه  30  101  88  01  90  40  ك
  6.74  5.14  7.4  2.4  9.1  %
  10  ﻣﺮﺗﻔﻊ ﺟﺪا  88.0  82.4
  40  24  39  63  53  60  ك
اﻻﺣﺘﺮام 
أﻟﺒﻲ ﻃﻠﺒﮫ ﻟﻲ ﻷي ﻋﻤﻞ ﺿѧﻤﻦ إﺧﺘѧﺼﺎﺻﻲ، وإذا رﻓѧﻀﺖ   اﻟﻤﺘﺒﺎدل
  8.91  9.34  0.71  5.61  8.2  %  أرﻓﺾ ﺑﻠﺒﺎﻗﺔ وأوﺿﺢ اﻟﺴﺒﺐ
  50  ﻣﺮﺗﻔﻊ  60.1  16.3
أﺗﻌѧѧѧﺎون ﻣѧѧѧѧﻊ اﻟﻤѧѧѧѧﺴﺆول اﻟﻤﺒﺎﺷѧѧѧﺮ ﻟﺘﺤﻘﯿѧѧѧѧﻖ اﻻﻧﺠѧѧѧѧﺎزات   50  66  001  52  81  30  ك
  1.13  2.74  8.11  5.8  4.1  %  اﻟﻤﻄﻠﻮﺑﺔ ﻓﻲ اﻟﻤﺆﺳﺴﺔ
  20  ﻣﺮﺗﻔﻊ  49.0  89.3
  60  67  46  64  32  30  ك
اﻟﺘﻌﺎون 
ﻣﻊ 
أﺣѧѧﺎول إﻧﺠѧѧﺎز اﻟﻤﮭѧѧﺎم اﻟﺘѧѧﻲ ﻛﻠﻔѧѧﺖ ﺑﮭѧѧﺎ ﻋﻠѧѧﻰ أﻛﻤѧѧﻞ وﺟѧѧﮫ   اﻟﺮؤﺳﺎء
  8.53  2.03  7.12  8.01  4.1  %  وﻓﻲ اﻟﻮﻗﺖ اﻟﻤﻄﻠﻮب
  30  ﻣﺮﺗﻔﻊ  60.1  88.3
  ﻣﺮﺗﻔﻊ  77.0  08.3  اﻟﻤﺘﻮﺳﻂ اﻟﻜﻠﻲ ﻟﻠﻤﻮاﻓﻘﺔ ﻋﻠﻰ ﻋﺒﺎرات اﻟﻌﻼﻗﺎت ﺑﯿﻦ اﻟﺮؤﺳﺎء واﻟﻤﺮؤوﺳﯿﻦ
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  :ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﺸﻌﻭﺭ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺭﻭﺡ ﺍﻟﻔﺭﻴﻕ -1
 ﻭﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﺘﻅﻬﺭ ﺍﻟﻤﻌﺎﻟﺠﺔ ﺍﻹﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻟﻠﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺎﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ
ﻤﺭﺘﻔﻊ ﺇﻟﻰ )، ﻭ(ﻤﺭﺘﻔﻊ)ﺃﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺘﺘﺭﺍﻭﺡ ﺒﻴﻥ 
، ﺍﻟﺫﻴﻥ ﻴﻤﺜﻼﻥ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ (20)ﻭ( 10): ، ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﺒﻴﻥ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﺍﻟﻤﺘﻔﺎﻭﺘﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺴﺅﺍﻟﻴﻥ(ﺤﺩ ﻤﺎ
 ﺍﻟﺠﺩﻭل ﺤﻴﺙ ﻴﻅﻬﺭﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﻥ ﻓﻲ ﺇﺸﺎﻋﺔ ﺭﻭﺡ ﺍﻟﻔﺭﻴﻕ ﺒﻴﻥ ﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻬﻡ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ، 
ﻭﺒﺎﻨﺤﺭﺍﻑ ( 50 ﻤﻥ 66.3)ﺒﻘﻴﻤﺔ : ﺃﻋﻼﻩ ﺃﻥ ﺭﻏﺒﺘﻬﻡ ﻓﻲ ﺫﻟﻙ ﺒﻴﻨﻬﺎ ﻤﺘﻭﺴﻁﺎ ﺍﻟﺤﺴﺎﺏ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻭﺍﻟﻲ
ﻴﺤﺎﻭل ﺭﺌﻴﺴﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ ﻋﻼﻗﺎﺘﻪ ﻭﺼﻼﺘﻪ ﺒﺎﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ (: "10)، ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﺴﺅﺍل ﺭﻗﻡ (30.1)ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ 
 ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ( 41.1)ﻭﺒﺎﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ( 50 ﻤﻥ 93.3)، ﻭﺒﻘﻴﻤﺔ "ﺤﺘﻰ ﻴﺨﻠﻕ ﺠﻭﺍ ﻭﺩﻴﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل
ﻴﺤﺎﻭل ﺭﺌﻴﺴﻲ ﻤﻌﺎﻟﺠﺔ ﻤﺸﻜﻼﺘﻲ ﻭﻤﺸﻜﻼﺕ ﺯﻤﻼﺌﻲ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺴﻭﺍﺀ ﺒﻨﺎ ﺃﻭ (:"20)ﻟﻠﺴﺅﺍل ﺭﻗﻡ 
  .ﺒﺎﻟﻌﻤل
ﻭﻨﻼﺤﻅ ﺃﻥ ﻤﺠﻤﻭﻉ ﻤﺘﻭﺴﻁﻲ ﺍﻟﺴﺅﺍﻟﻴﻥ ﺍﻟﻤﻌﺒﺭﺍﻥ ﻋﻥ ﺇﺸﺎﻋﺔ ﺭﻭﺡ ﺍﻟﻔﺭﻴﻕ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ، ﻫﻭ 
ﻤﻤﺎ ﻴﻌﺒﺭ ﻋﻥ ﺍﻟﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺫﺍﺕ ﺍﻷﺜﺭ ﻤﻥ ﻗﺒل ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻓﻲ ﺘﻌﻤﻴﻡ ( 3)ﻋﺒﺎﺭﺓ ﻋﻥ ﻤﺘﻭﺴﻁ ﺃﻜﺒﺭ ﻤﻥ ﺍﻟـ 
 ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﺒﺭﻭﺡ ﺍﻟﻔﺭﻴﻕ ﻭﺍﻟﻠﺤﻤﺔ ﺍﻟﻭﺍﺤﺩﺓ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﻭﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ، ﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﻭﺠﻭﺩﻩ ﻀﻤﻥ ﺸﻌﻭﺭ
ﻤﻤﺎ ﻴﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ( 77.0:)، ﻭﺒﺈﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ" [02.4 – 04.3" ]ﻓﺌﺔ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭ ﺍﻟﺨﻤﺎﺴﻲ ﻟﻠﻴﻜﺭﺕ 
  .ﺒﺎﻟﻤﻭﺍﻓﻘﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﺒﺎﻟﺴﺅﺍﻟﻴﻥ ﺍﻟﻤﺫﻜﻭﺭﻴﻥ ﺴﻠﻔﺎ" ﻤﺭﺘﻔﻌﺔ"ﺇﺴﺘﺠﺎﺒﺔ 
ﻴﺤﺎﻭل ﺭﺌﻴﺴﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ ﻋﻼﻗﺎﺘﻪ ﻭﺼﻼﺘﻪ ﺒﺎﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ (: "1: )ﻟﺴﺅﺍﻟﻴﻥﺤﻴﺙ ﻴﺘﺭﺘﺏ ﻜل ﻤﻥ ﺍ
ﻴﺤﺎﻭل ﺭﺌﻴﺴﻲ ﻤﻌﺎﻟﺠﺔ ﻤﺸﻜﻼﺘﻲ ﻭﻤﺸﻜﻼﺕ ﺯﻤﻼﺌﻲ (: " 2)، ﻭ" ﺤﺘﻰ ﻴﺨﻠﻕ ﺠﻭﺍ ﻭﺩﻴﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل
، ﺃﻱ ﺒﻌﺒﺎﺭﺓ ﺃﺨﺭﻯ ﺃﻥ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻭﺍﻟﺴﺎﺩﺱ ﺍﻟﺭﺍﺒﻊ، ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻭﺍﻟﻲ "ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺴﻭﺍﺀ ﺒﻨﺎ ﺃﻭ ﺒﺎﻟﻌﻤل 
ﻋﻠﻰ : ، ﻭﻴﻤﻜﻥ ﺘﻔﺴﻴﺭ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ"ﻤﺭﺘﻔﻊ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ"ﻭ" ﻤﺭﺘﻔﻊ"ﻟﻬﺎﺫﻴﻥ ﺍﻟﺴﺅﺍﻟﻴﻥ ﻜﺎﻨﺕ ﺒﻤﻼﺤﻅﺔ 
ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭل ﻴﻬﺘﻡ ﺒﺩﺭﺠﺔ ﻜﺒﻴﺭﺓ ﺒﺘﻨﻤﻴﺔ ﻋﻼﻗﺎﺘﻪ ﻭﺼﻼﺘﻪ ﺒﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻪ ( 20)ﻭ( 10)ﺍﻟﺴﺅﺍﻟﻴﻥ 
ﺒﻐﺭﺽ ﺨﻠﻕ ﺫﻟﻙ ﺍﻟﺠﻭ ﺍﻟﻭﺩﻱ ﻓﻲ ﻤﺼﺎﻟﺤﻪ ﺍﻟﺘﻲ ﻫﻲ ﺘﺤﺕ ﺇﺸﺭﺍﻓﻪ، ﻟﻜﻨﻪ ﻓﻲ ﺫﺍﺕ ﺍﻟﻭﻗﺕ ﻻ ﻴﺘﻌﺩﻯ 
ﻌﺎﻟﺠﺔ ﻤﺸﻜﻼﺕ ﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻪ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﻓﻲ ﺤﻴﻥ ﺃﻥ ﺘﺭﻜﻴﺯﻩ ﺫﻟﻙ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﺒﺎﻟﻐﺔ ﻓﻲ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺒﻤﺤﺎﻭﻟﺔ ﻤ
ﻤﻭﺠﻪ ﺇﻟﻰ ﻤﺸﻜﻼﺕ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻌﺘﺭﺽ ﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻪ ﺒﺎﻟﻤﺼﻠﺤﺔ، ﻤﻤﺎ ﻴﻭﻀﺢ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺍﻟﻨﻔﻌﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺭﺒﻁ 
ﺍﻟﻤﺴﺅﻭل ﺒﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻪ ﻷﻥ ﺇﻫﺘﻤﺎﻤﻪ ﻓﻲ ﻜﺜﻴﺭ ﻤﻥ ﺍﻷﺤﻴﺎﻥ ﻻ ﻴﻜﻭﻥ ﺇﻻ ﺒﻐﺭﺽ ﺤﺜﻬﻡ ﻋﻠﻰ ﺇﻨﺠﺎﺯ 
ﻋﻠﻴﻪ ﻓﺎﺴﺘﻤﺎﻉ ﻭﺒﻨﺎﺀ . ﻴﺴﻭﺩﻩ ﺍﻟﺸﻌﻭﺭ ﺒﺭﻭﺡ ﺍﻟﻔﺭﻴﻕﺍﻟﻤﻬﺎﻤﺎﺕ ﻭﻟﻴﺱ ﻹﻴﻤﺎﻨﻪ ﺒﺄﻫﻤﻴﺔ ﻭﻗﻴﻤﺔ ﺘﻭﻓﻴﺭ ﺠﻭ 
ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻬﻡ ﻭﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺒﻤﺸﺎﻜﻠﻬﻡ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﻬﻡ ﺃﻭ ﺒﺎﻟﻌﻤل، ﻟﻴﺴﺕ ﻓﻲ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻴﻤﻜﻥ ﻤﻌﻪ 
ﺠﺏ ﻤﺤﺎﻭﻟﺔ ﻭﺍﻻﻁﻤﺌﻨﺎﻥ ﻋﻠﻰ ﺠﻭ ﺍﻟﻌﻤل ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ، ﻷﻥ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻫﻨﺎ ﻓﻲ ﺃﺩﻨﻰ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺘﻪ، ﻤﻤﺎ ﻴ
  ﺘﻡ ـﻠﻰ ﺃﺴﺱ ﺘﻬـﻭﺒﻨﺎﺌﻬﺎ ﻋ ﻭﺡ ﺍﻟﻔﺭﻴﻕ ﺒﺎﻟﺼﻨﺩﻭﻕ،ﺍﻟﻭﺼﻭل ﺇﻟﻰ ﺍﻷﺩﻭﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻗﺩ ﺘﻤﻜﻥ ﻤﻥ ﺘﻨﻤﻴﺔ ﺭ
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 ﻭﺘﺤﺎﺸﻲ ﺃﻱ ﺴﺒﺏ ﻤﻥ ﺸﺄﻨﻪ ﺃﻥ ﻴﻘﻭﺽ ﺭﻭﺡ ﺍﻟﻔﺭﻴﻕ، ﺒﻘﻴﻤﺔ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺸﻌﻭﺭ ﻭﻨﺘﺎﺌﺠﻪ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ،
ﺒﻐﺭﺽ ﺨﻠﻕ ﺠﻭ  ﻭﻫﺫﺍ ﻴﺭﺠﻊ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻓﻲ ﻤﺤﺎﻭﻟﺘﻬﻡ ﻟﺘﻨﻤﻴﺔ ﻋﻼﻗﺎﺘﻬﻡ ﻭﺼﻼﺘﻬﻡ ﺒﺎﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ
ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﺩﻯ ﺍﻟﺫﻱ ﻗﺩ ﻴﺅﻟﺏ ﻋﻠﻴﻬﻡ  ﺒﻴﻨﻬﻡ ﺎﺕﻤﻥ ﺘﻭﻁﻴﺩ ﺍﻟﻌﻼﻗ ﻴﺅﺩﻱ ﺒﻬﻡ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺘﺨﻭﻑ ﻭﺩﻱ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل
  .ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ، ﻓﻼ ﻴﺴﺘﺠﻴﺒﻭﺍ ﻟﻤﻁﺎﻟﺏ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺼﺎﻍ ﻋﻠﻰ ﺸﻜل ﺃﻭﺍﻤﺭ ﻤﻥ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ
ﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﺍﻟﻌﻤل ﺒﺎﻟﺘﻌﺎﻭﻥ ﻀﻤﻥ ﻓﺭﻴﻕ ﺒﻘﺼﺩ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺇﻨﺠﺎﺯ ﺃﺴﺭﻉ، ﻭﻷﻨﻪ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﺩﻴﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻨﺎﺴﺒﺎﺕ ﺘﻜﻭﻥ 
ﺒﻘﺼﺩ ﺇﻨﺠﺎﺯ ﺍﻷﻋﻤﺎل ﺍﻟﻤﻌﻁﻠﺔ، ( ﻤﺔﺘﺸﺒﻪ ﺨﻼﻴﺎ ﺍﻷﺯ)ﻫﻨﺎﻙ ﺍﻟﺤﺎﺠﺔ ﺇﻟﻰ ﺇﻨﺸﺎﺀ ﻓﺭﻕ ﻋﻤل، ﺃﻭ ﺨﻼﻴﺎ، 
        .ﻓﻲ ﻜل ﻤﺭﺓ ﺘﺄﺘﻲ ﻓﻴﻬﺎ ﺍﻟﻤﻼﺤﻅﺔ ﺒﺎﻟﺘﻭﺒﻴﺦ ﻷﻱ ﺭﺌﻴﺱ ﻤﻥ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ
: ، ﺤﻭل ﻤﻭﻀﻭﻉ 6002، ﻨﺎﺼﺭ ﺒﻥ ﻤﺤﻤﺩ ﺒﻥ ﻋﻘﻴل، ﺴﻨﺔ ﻭﻓﻲ ﺫﺍﺕ ﺍﻟﺴﻴﺎﻕ ﺘﻭﺼﻠﺕ ﺩﺭﺍﺴﺔ
ﻋﻴﻨﺔ ﻤﻌﻅﻡ ﺃﻓﺭﺍﺩ : ﺇﻟﻰ ﺃﻥ : ، ﻓﻲ ﻗﻁﺎﻉ ﻗﻭﺍﺕ ﺍﻷﻤﻥ"ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻭﻋﻼﻗﺘﻬﺎ ﺒﺎﻵﺩﺍﺀ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ "
ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﻋﻠﻡ ﺘﺎﻡ ﺒﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ، ﻜﻤﺎ ﺘﺴﻭﺩ ﺒﻴﻨﻬﻡ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﺇﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻁﻴﺒﺔ، ﻭﺃﻨﻬﻡ 
ﻴﻁﺒﻘﻭﻥ ﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻬﻡ، ﻭﻴﺸﻌﺭﻭﻥ ﺒﺎﻟﺜﻘﺔ، ﻭﺘﺴﻭﺩ ﺒﻴﻨﻬﻡ ﺍﻷﻟﻔﺔ ﻭﺍﻟﻤﻭﺩﺓ، 
 ﻭﺃﻨﻬﻡ ﻴﺒﺫﻟﻭﻥ ﻭﻴﺸﻌﺭﻭﻥ ﺒﺎﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل، ﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﺫﻟﻙ ﻨﺘﺞ ﻋﻨﻪ ﺤﺒﻬﻡ ﻟﻠﻌﻤل ﻭﺍﻟﺘﻔﺎﻨﻲ ﻓﻴﻪ،
  .ﻗﺼﺎﺭﻯ ﺠﻬﺩﻫﻡ ﻓﻲ ﺇﻨﺠﺎﺯ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ ﺍﻟﻤﺴﻨﺩﺓ ﺇﻟﻴﻬﻡ
ﻟﻜﻥ ﺼﺎﺤﺏ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﺴﺘﻁﺭﺩ ﻤﻥ ﺠﻬﺔ ﺜﺎﻨﻴﺔ ﻓﻲ ﻋﺭﺽ ﺇﺠﺎﺒﺘﻪ ﻋﻥ ﻭﺍﻗﻊ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ 
ﻟﺩﻯ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ، ﺒﺎﻟﺘﻠﻤﻴﺢ ﺇﻟﻰ ﺠﻤﻭﺩ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﻘﻁﺎﻉ ﻗﻭﺍﺕ ﺍﻷﻤﻥ ﻭﺍﻗﺘﺼﺎﺭﻩ ﻋﻠﻰ 
ﻓﻴﺔ ﻟﻠﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻓﻲ ﻤﺜل ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺠﻬﺎﺯ، ﻭﺒﺎﻟﻤﻔﺎﺠﺌﺎﺕ ﺍﻟﺠﺎﻨﺏ ﺍﻟﺭﺴﻤﻲ ﺩﻭﻥ ﻭﺠﻭﺩ ﺘﻁﺒﻴﻘﺎﺕ ﻜﺎ
ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻌﺘﺭﻱ ﻤﺴﺎﺭﺍﺘﻬﻡ ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ ﺩﻭﻥ ﺴﺎﺒﻕ ﻤﻌﺭﻓﺔ ﻤﻨﻬﻡ، ﺇﻻ ﺃﻨﻪ ﻟﻡ ﻴﺘﻜﻠﻡ ﻋﻥ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻥ 
ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺃﻓﻘﻴﺔ ﻜﺎﻨﺕ ﺃﻡ ﻋﻤﻭﺩﻴﺔ  ﺒل ﺍﻗﺘﺼﺭ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺤﺩﻴﺙ ﻋﻨﻬﺎ ﺒﺎﻟﻌﻤﻭﻡ، ﻟﻜﻥ ﻴﺘﺒﻴﻥ ﻤﻥ ﺨﻼل 
ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ  ﺴﺎﺒﻘﺔ ﺍﻟﺫﻜﺭ ﺃﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻻﻨﺸﻐﺎﻻﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺃﻫﻤﺘﻬﻡ ﻤﻥ ﺸﺄﻨﻬﺎ ﺍﻨﺸﻐﺎﻻﺕ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺍﻟﺘﻲ ﺃﻅﻬﺭﺘﻬﺎ 
  .ﺃﻥ ﺘﻜﻭﻥ ﻟﻬﺎ ﻋﻼﻗﺔ ﺒﺎﻹﺩﺍﺭﺓ ﻭﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ، ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﻅﻬﺭ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻨﻭﻋﺎ ﻤﻥ ﺍﻟﺘﺒﺭﻡ ﻭﺍﻟﻌﺠﺯ ﺃﻤﺎﻤﻬﺎ
ﻟﻬﺫﺍ ﻓﺎﻟﻤﺤﺎﻭﻻﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻗﺩ ﺘﻜﻭﻥ ﻤﻥ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﺒﺎﺘﺠﺎﻩ ﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻬﻡ ﻫﻲ ﻤﻥ ﺠﻬﺔ ﻗﻭﻴﺔ ﺒﻐﺭﺽ 
ﻻ ﻴﺸﻌﺭ ﺒﻬﺎ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻭﻥ، ( 20ﺍﻟﺴﺅﺍل) ﺠﻬﺔ ﺃﺨﺭﻯ ﺘﺒﻘﻰ ﻤﺤﺘﺸﻤﺔ ، ﻭﻤﻥ(10ﺍﻟﺴﺅﺍل)ﺘﺄﺩﻴﺔ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ 
 ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﺫﻟﻙ، ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻴﺸﻌﺭﻭﻥ ﺒﺄﻨﻬﻡ ﻟﻴﺴﻭﺍ ﺒﺤﺎﺠﺔ ﺇﻟﻰ ﻤﺜل ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺤﺎﻭﻻﺕ ﻓﻲ ﺸﻘﻬﺎ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ،
ﻷﻥ ﺍﻟﻠﻭﺍﺌﺢ ﻭﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﺎﺕ ﻜﻠﻬﺎ ﺘﺼﺏ ﻓﻲ ﺼﺎﻟﺢ ﺍﻟﺭﺌﻴﺱ ﻓﻲ ﺤﺎل ﻋﺩﻡ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﺃﻱ ﻤﺭﺅﻭﺱ ﻷﻭﺍﻤﺭ 
ﻤﻠﻭﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻜﺜﻴﺭ ﻤﻥ ﺍﻷﺤﻴﺎﻥ ﺒﺎﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺘﺠﺎﻩ ﺭﺅﺴﺎﺌﻬﻡ، ﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﺒﻴﺩ ﺭﺌﻴﺴﻪ، ﻭﻫﺫﺍ ﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﺸﻌﺭ ﺒﻪ ﺍﻟﻌﺎ
ﺍﻟﻨﻔﻭﺫ "، ﻭ"ﻨﻔﻭﺫ ﺍﻟﻤﻨﺼﺏ: "ﺍﻟﺭﺌﻴﺱ ﺘﺄﺜﻴﺭﺍ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﺒﺎﺴﺘﻐﻼﻟﻪ ﻟﻨﻭﻋﻴﻥ ﻤﻥ ﺍﻟﻨﻔﻭﺫ ﻋﻠﻴﻬﻡ
 ، ﻓﻲ ﺘﻭﻀﻴﺢ ﻨﻅﺭﻴﺘﻪ7891ﺴﻨﺔ " ﻜﺎﺭﻭﻥ"، ﻟﻴﺴﺘﺨﺩﻤﻬﻤﺎ ﻓﻲ ﺃﻱ ﺤﻴﻥ، ﻭﻫﻲ ﻤﺎ ﺃﺸﺎﺭ ﺇﻟﻴﻪ "ﺍﻟﺸﺨﺼﻲ
  .ﻋﻥ ﺍﻟﻨﻔﻭﺫ ﻭﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﻱ
  ﻣﻨﺎﻗﺸﺔ ﻭﺗﺤﻠﻴﻞ ﺑﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ                                                                             :ﺍﻟﺴﺎﺩﺱﺍﻟﻔـــﺼﻞ 
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ﻟﻜﻥ ﻗﺩ ﻴﻘﻊ ﺍﻻﺴﺘﺜﻨﺎﺀ ﻓﻲ ﺃﺤﻴﺎﻥ ﺃﺨﺭﻯ ﻟﺒﻌﺽ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻤﻊ ﺭﺅﺴﺎﺌﻬﻡ، ﺤﻴﺙ ﺘﺘﻭﻁﺩ ﻋﻼﻗﺎﺘﻬﻡ 
ﺒﺭﺅﺴﺎﺌﻬﻡ، ﺒﺴﺒﺏ ﺍﻟﻨﻔﻭﺫ ﺍﻟﺫﻱ ﻗﺩ ﻴﻤﺎﺭﺴﻪ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺱ ﻤﻥ ﺠﺎﻨﺒﻪ ﻋﻠﻰ ﺭﺌﻴﺴﻪ، ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻨﻔﻭﺫ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺘﻨﻭﻉ 
  .1"ﻨﻔﻭﺫ ﺍﻟﺨﺒﺭﺓ"، ﻭ"ﻨﻔﻭﺫ ﺍﻻﻋﺘﻤﺎﺩ"، "ﻨﻔﻭﺫ ﺍﻟﻨﻔﺎﻕ"، "ﻨﻔﻭﺫ ﺍﻻﺨﺘﻴﺎﺭ"ﺒﻴﻥ 
 ﺃﺫﻨﺎ ﺼﺎﻏﻴﺔ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﺭﺌﻴﺱ ﻤﻤﺎ ﻗﺩ ﻴﻭﻗﻅ ﻓﻲ ﻨﻔﺴﻪ ﺍﻻﺴﺘﻔﺎﺩﺓ ﻤﻥ ﺨﺩﻤﺎﺕ ﻓﻨﻔﻭﺫ ﺍﻟﻨﻔﺎﻕ ﻗﺩ ﻴﺠﺩ
ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺱ ﺍﻟﻤﺘﺎﺤﺔ، ﻟﻴﺼﻴﺭ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺱ ﺒﺫﺍﺘﻪ ﻋﻴﻨﺎ ﻋﻠﻰ ﺯﻤﻼﺌﻪ، ﻤﻤﺎ ﻴﺴﺒﺏ ﺃﺸﻜﺎﻻ ﻤﻥ ﻏﻴﺎﺏ 
ﺍﻟﻌﺩل ﻭﺍﻟﻤﺴﺎﻭﺍﺓ ﻓﻲ ﻤﻌﺎﻤﻠﺔ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﻤﻥ ﺭﺅﺴﺎﺌﻬﻡ، ﻓﻴﻤﻴﺯﻭﻥ ﺒﻴﻥ ﺃﻗﺭﺏ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﺇﻟﻴﻬﻡ ﻋﻥ 
ﺴﺒﺎﺏ ﺸﺨﺼﻴﺔ، ﺃﻏﻠﺒﻬﺎ ﺒﻌﺽ ﻤﺎ ﺍﻨﺘﻬﻰ ﺇﻟﻰ ﻤﺴﺎﻤﻊ ﺍﻟﺭﺌﻴﺱ ﻋﻥ ﻏﻴﺭﻫﻡ، ﻻ ﻟﺴﺒﺏ ﻤﻭﻀﻭﻋﻲ، ﺒل ﻷ
ﺒﻘﻴﺔ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﻤﻥ ﺒﻌﺽ ﻋﻴﻭﻨﻪ، ﻤﻤﺎ ﻴﻨﺤﺭﻑ ﺒﺎﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﻭﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻤﻌﺎ ﻋﻥ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻫﺩﺍﻑ 
  .ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ
 ﺇﻥ ﺤﻴﺙ ﺍﻟﻤﺭﺠﻌﻴﺔ، ﻓﻲ ﻨﻅﺭﻴﺘﻬﻤﺎ ﻋﻥ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ "ﺒﻠﻭﺩ"ﻭ "ﻭﻟﻴﻥ"ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﺃﺸﺎﺭ ﺇﻟﻴﻪ ﻜل ﻤﻥ 
 ﻴﺘﻡ ﻤﺎ ﺇﺫﺍ ﻜﺎﻥ ﻴﻘﺭﺭ ﺃﻭﻟﻰ ﻜﻲ ﻜﺨﻁﻭﺓ ﻭﺫﻟﻙ ﺇﻟﻴﻬﺎ، ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻨﺘﻤﻲ ﻤﻭﻋﺔﻟﻤﺠﺍ ﺍﻟﻤﻭﻅﻑ ﻴﺴﻌﻰ ﻟﺘﺤﺩﻴﺩ
ﺃﻥ ﺍﻟﻤﻌﺎﻤﻠﺔ ﻏﻴﺭ ﺍﻟﻌﺎﺩﻟﺔ ﺫﻟﻙ  .ﺒﻬﺎ ﻴﻌﻤل ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻓﻲ ﻏﻴﺭﻩ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﺒﻤﺴﺎﻭﺍﺓ ﻤﻊ ﻤﻌﺎﻤﻠﺘﻪ
ﻟﻠﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ، ﺘﺒﺩﺃ ﺒﺸﻲﺀ ﻤﻥ ﺍﻟﺘﺫﻤﺭ ﻟﺘﺼل ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﻓﻲ ﺘﺂﻜل ﺸﻌﻭﺭﻫﻡ ﺒﺎﻟﺭﻀﺎ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﻴﺼل 
 ﻭﻜﺎﻟﺔ -ﻤﻠﻭﻥ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﻟﻠﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲﺇﻟﻰ ﻤﺜل ﺍﻟﺤﺎﻟﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻫﻡ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺍﻵﻥ ﺍﻟﻌﺎ
ﺍﻟﺠﻠﻔﺔ، ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﻔﺴﺭ ﺤﺎﻟﺔ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﺫﻱ ﻫﻭ ﻓﻲ ﺃﻗل ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺘﻪ، ﻤﻤﺎ ﻴﺅﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﺇﻨﺸﺎﺀ ﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﺩﺍﺨل 
ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻟﻭﺍﺤﺩﺓ، ﺃﻭ ﺒﻤﺎ ﻴﺴﻤﻰ ﺒﺎﻟﺘﻨﻅﻴﻤﺎﺕ ﻏﻴﺭ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ، ﺒﻴﻥ ﻤﻥ ﻴﻭﺍﻟﻲ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ، ﻭﻏﻴﺭﻫﻡ ﻤﻥ 
، "ﺍﻟﺜﻘﺎﻓﺔ ﻭﺍﻟﺘﺴﻴﻴﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭ"ﻓﻲ ﺩﺭﺍﺴﺘﻪ " ﺒﺸﻴﺭ ﻤﺤﻤﺩ"ﺒﻘﻴﺔ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ، ﻭﻫﻭ ﺒﺎﻟﻀﺒﻁ ﻤﺎ ﺭﺼﺩﻩ 
ﻭﺍﻀﺢ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﺴﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﺭﺍﺘﺒﻴﺔ ﺘﻌﺭﻑ ﻅﺎﻫﺭﺓ ﺍﻻﻨﻔﺭﺍﺩﻴﺔ ﻓﻲ :" ﻓﻲ ﺤﺩﻴﺜﻪ ﻋﻥ ﺍﻟﻭﻻﺀ ﻟﻠﺭﺅﺴﺎﺀ، ﺒﻘﻭﻟﻪ
ﻤﻤﺎ ﻭﻟﱠﺩ ﺭﻭﺡ ﺍﻟﻭﻻﺀ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻔﺭﺽ ﻤﻨﻁﻕ ﺍﻟﺴﻴﺩ ﺒﺩﻻ ﻤﻥ ﺍﻟﺭﺌﻴﺱ، ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﻨﻁﻕ " ﺸﺨﺼﻨﺘﻬﺎ"ﺍﻟﺴﻠﻁﺔ ﻭ
  .2"ل ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕﺍﻟﻤﺴﺘﻭﺤﻰ ﻤﻥ ﻋﻤﻕ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﻭﺍﻟﻔﻌﺎ
ﺃﻥ ﺘﻌﺎﻤل ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﺒﺠﻔﺎﺀ ﻤﻊ ﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻬﻡ ﻭﺘﺨﻭﻓﻬﻡ ﻤﻥ ﺘﻭﻁﻴﺩ " ﻓﻴﺩﺭ" ﻟﻜﻥ ﻋﻠﻰ ﺨﻼﻑ ﺫﻟﻙ ﻓﻘﺩ ﺃﻜﺩ 
ﻋﻼﻗﺎﺘﻬﻡ ﺒﻬﻡ، ﻴﻌﺩ ﻤﻥ ﻀﻤﻥ ﻤﺎ ﻴﻘﺘﻀﻴﻪ ﺍﻟﺘﺴﻴﻴﺭ ﺍﻟﺤﺩﻴﺙ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺘﻁﻠﺏ ﻋﺩﻡ ﺍﻟﺘﺩﺨل ﻓﻲ ﻋﻤل 
 ﻟﻘﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺇﻨﺠﺎﺯﻩ،ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ، ﻜﻤﺎ ﻴﺘﻁﻠﺏ ﺍﻟﺘﺤﻔﻴﺯ ﺍﻟﻼﺯﻡ ﻹﺜﺎﺭﺓ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺒﺎﻟﻌﻤل ﻭﺍﻟﺘﺤﻤﺱ ﻟﻪ، ﻭﺍ
ﺇﻻ ﺃﻥ ﻫﺫﺍ ﻴﺘﻁﻠﺏ ﻤﻥ ﺠﻬﺔ ﺃﺨﺭﻯ ﺃﻻ ﺘﻜﻭﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﺃﻟﻔﺔ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻜﺎﻤﻠﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻭﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ، 
  ، ﺇﻟﻰ ﺃﻥ "ﻓﻴﺩﺭ"ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﺴﻴﺴﺎﻋﺩ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﺍﻟﺭﺸﻴﺩﺓ، ﻭﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺴﻴﺎﻕ ﺘﻭﺼﻠﺕ ﺩﺭﺍﺴﺔ 
                                                
  .961، ص ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖأﺣﻤﺪ ﻗﻮراﯾﺔ، - 1
، دﯾѧﻮان اﻟﻤﻄﺒﻮﻋѧﺎت  ﺑﺤѧﺚ ﻓѧﻲ ﺗﻔﺎﻋѧﻞ اﻟﺜﻘﺎﻓѧﺔ اﻟﺘﻘﻠﯿﺪﯾѧﺔ واﻟﺜﻘﺎﻓѧﺔ اﻟѧﺼﻨﺎﻋﯿﺔ :واﻟﺘѧﺴﯿﯿﺮ ﻓѧﻲ اﻟﺠﺰاﺋѧﺮ اﻟﺜﻘﺎﻓѧﺔ ﻣﺤﻤѧﺪ ﺑѧﺸﯿﺮ، - 2
  .711، ص 7002اﻟﺠﺎﻣﻌﯿﺔ، اﻟﺠﺰاﺋﺮ، 
  ﻣﻨﺎﻗﺸﺔ ﻭﺗﺤﻠﻴﻞ ﺑﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ                                                                             :ﺍﻟﺴﺎﺩﺱﺍﻟﻔـــﺼﻞ 
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 ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺍﺕ ﺒﺄﻨﻬﺎ ﺃﻜﺜﺭ ﻨﺠﺎﺤﺎ ﻤﻥ ﺘﺘﻤﻴﺯ ﻭﺤﺩﺍﺕ ﻋﻤﻠﻬﻡ ﻭﺒﻴﻥ ﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻬﺎ ﻤﺴﺎﻓﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺠﻌل ﺒﻴﻨﻬﺎ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺍﺕ"
 ﻋﻠﻰ ﻴﺴﺎﻋﺩﻩ ﻤﻊ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﺼﻠﺔ ﺒﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻬﺎ، ﻓﻌﺩﻡ ﺍﻻﻨﻐﻤﺎﺱ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻟﻠﺭﺌﻴﺱ ﺘﻜﻭﻥ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻲ
   .1"ﺒﺎﺘﺯﺍﻨﻪ ﻭﺜﺒﺎﺘﻪ ﻓﻲ ﺘﻌﺭﻴﻔﻪ ﺒﺎﻷﻤﻭﺭ ﻴﺤﺘﻔﻅ ﻭﺃﻥ ﺍﻻﻨﻔﻌﺎﻟﻲ، ﺍﻻﺤﺘﻔﺎﻅ ﺒﺎﻻﺴﺘﻘﻼل
  :ﺎﻻﺤﺘﺭﺍﻡ ﺍﻟﻤﺘﺒﺎﺩلﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻨﺤﻭ ﺭﺅﺴﺎﺌﻬﻡ ﺒﺍ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ -2
ﺃﻅﻬﺭﺕ ﺍﻟﻤﻌﺎﻟﺠﺔ ﺍﻹﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻟﻠﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺎﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻟﻘﺩ 
، ﺤﻴﺙ (ﻤﺭﺘﻔﻊ)ﻭﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﺃﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﺘﺒﺠﻴل ﻭﺘﻭﻗﻴﺭ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﻟﺭﺅﺴﺎﺌﻬﻡ 
 ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﺒﻴﻥ ﺸﻌﻭﺭ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﻭﺍﺠﺏ ﺘﻘﺩﻴﺭ ﺭﺅﺴﺎﺌﻬﻡ ﻭﺍﺤﺘﺭﺍﻤﻬﻡ 40-30: ﺘﻭﻀﺤﻪ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﺴﺅﺍﻟﻴﻥ
: ﻭﺒﺎﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻗﺩﺭ ﺒـ( 5 ﻤﻥ 82.4)ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ  ﺫﻟﻙ،( 72)ﻭل ﺤﻴﺙ ﻴﻭﻀﺢ ﺍﻟﺠﺩ
، "ﺃﻭﺠﻪ ﺍﻟﺘﺤﻴﺔ ﺇﻟﻰ ﺭﺌﻴﺴﻲ ﻋﻨﺩﻤﺎ ﺃﻟﻘﺎﻩ"، (30: )ﻟﻠﺴﺅﺍل "ﻤﺭﺘﻔﻊ ﺠﺩﺍ"ﻭﺒﻤﻼﺤﻅﺔ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ( 88.0)
  ﻅﻭﻤﺔـﻤﻤﺎ ﻴﻌﺒﺭ ﻋﻥ ﺇﻫﺘﻤﺎﻡ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﺒﻘﻴﻤﺔ ﺇﻟﻘﺎﺀ ﺍﻟﺘﺤﻴﺔ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﻫﻲ ﻤﻥ ﻀﻤﻥ ﻤﻨ
ﺃﻟﺒﻲ ﻁﻠﺒﻪ ﻟﻲ "، (40 ) : ﻭﺨﺎﺼﺔ ﻓﺭﻴﻕ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﻭﺍﺤﺩ، ﻭﺍﻟﺴﺅﺍلﺍﻟﻘﻴﻡ ﺍﻟﻤﻬﻤﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻌﺎﻤل ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻨﺎﺱ
  :ﺒـ ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﻴﻘﺩﺭ "ﻷﻱ ﻋﻤل ﻀﻤﻥ ﺇﺨﺘﺼﺎﺼﻲ، ﻭﺇﺫﺍ ﺭﻓﻀﺕ ﺃﺭﻓﺽ ﺒﻠﺒﺎﻗﺔ ﻭﺃﻭﻀﺢ ﺍﻟﺴﺒﺏ
، ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﻅﻬﺭ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﻠﺒﺎﻗﺔ ﻭﺍﻟﺘﺤﻠﻲ ﺒﺎﻟﺤﻜﻤﺔ ﻓﻲ (60.1: )، ﻭﺒﺎﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ(16.3)
ﺭﺘﻔﻌﺔ ﻟﻠﺴﺅﺍﻟﻴﻥ ﺴﺎﻟﻔﻲ ﺍﻟﺫﻜﺭ ﺇﻟﻰ ﺇﻫﺘﻤﺎﻡ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﺍﻟﺘﻌﺎﻤل ﻤﻊ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭل، ﻜﻤﺎ ﺘﺒﻴﻥ ﺍﻹﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﺍﻟﻤ
ﺒـﺘﻭﻗﻴﺭ ﺍﻟﺭﺌﻴﺱ ﻭﺘﻘﺩﻴﺭﻩ ﻟﻤﻜﺎﻨﺘﻪ ﻓﻲ ﺍﻟﺴﻠﻡ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ، ﻷﻨﻬﻡ ﻴﺭﻭﻥ ﻓﻲ ﺫﻟﻙ ﻤﻥ ﺃﺒﺠﺩﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻌﺎﻤل ﻤﻊ 
  . ﻤﻥ ﻫﻡ ﺃﻋﻼ ﻤﻨﻬﻡ ﺸﺌﻨﺎ ﻓﻲ ﺴﻠﻡ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺎﺕ
ﺒﻲ ﺃﻟ"(: 4)، ﻭ"ﺃﻭﺠﻪ ﺍﻟﺘﺤﻴﺔ ﺇﻟﻰ ﺭﺌﻴﺴﻲ ﻋﻨﺩﻤﺎ ﺃﻟﻘﺎﻩ(: " 3: )ﺤﻴﺙ ﻴﺘﺭﺘﺏ ﻜل ﻤﻥ ﺍﻟﺴﺅﺍﻟﻴﻥ
، ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻭﺍﻟﻲ  " ﻷﻱ ﻋﻤل ﻀﻤﻥ ﺇﺨﺘﺼﺎﺼﻲ، ﻭﺇﺫﺍ ﺭﻓﻀﺕ ﺃﺭﻓﺽ ﺒﻠﺒﺎﻗﺔ ﻭﺃﻭﻀﺢ ﺍﻟﺴﺒﺏﻤﻨﻲﻁﻠﺒﻪ 
" ﻤﺭﺘﻔﻊ ﺠﺩﺍ"ﺍﻷﻭل ﻭﺍﻟﺨﺎﻤﺱ، ﺃﻱ ﺒﻌﺒﺎﺭﺓ ﺃﺨﺭﻯ ﺃﻥ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻟﻬﺫﻴﻥ ﺍﻟﺴﺅﺍﻟﻴﻥ ﻜﺎﻨﺕ ﺒﻤﻼﺤﻅﺔ 
[ 02,4 ﺇﻟﻰ 04,3" ]ﻭ[ " 5 ﺇﻟﻰ 02,4" ]، ﺃﻱ ﺃﻨﻬﺎ ﺘﻘﻊ ﻀﻤﻥ ﻓﺌﺔ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭ ﺍﻟﺨﻤﺎﺴﻲ ﻟﻠﻴﻜﺭﺕ "ﻤﺭﺘﻔﻊ"ﻭ
ﻤﻤﺎ ﻴﺒﻴﻥ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺍﻟﻤﺒﺎﺸﺭ ﺒﻴﻥ " ﺭﺍﺽ"ﻭ " ﺭﺍﺽ ﺠﺩﺍ"ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻭﺍﻟﻲ، ﺍﻟﻠﺫﺍﻥ ﻴﻘﺎﺒﻠﻬﻤﺎ ﺍﻻﺘﺠﺎﻩ " 
ﺍﻟﺭﺌﻴﺱ ﻭﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻪ، ﻭﺍﻟﺫﻱ ﻴﻭﺤﻲ ﺒﻤﺩﻯ ﺍﻟﻘﺒﻭل ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻠﻘﺎﻩ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻓﻲ ﺍﺘﺼﺎﻟﻬﻡ ﺒﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻬﻡ ﻓﻲ 
  ﻭﻜﺎﻟﺔ ﺍﻟﺠﻠﻔﺔ، ﻭﻗﺩ ﻴﻭﺤﻲ ﻤﻥ ﺠﻬﺔ ﺃﺨﺭﻯ ﻭﺠﻭﺩ ﺫﻟﻙ ﺍﻟﻨﻭﻉ–ﺍﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﻟﻠﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ 
ﻤﻥ ﺨﻭﻑ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭل ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺠﺒﺭ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺱ ﻋﻠﻰ ﺇﻅﻬﺎﺭ ﺍﻟﻠﻴﺎﻗﺔ ﻭﺍﻟﻠﺒﺎﻗﺔ ﻏﻴﺭ ﺍﻟﻤﻌﻬﻭﺩﺘﻴﻥ ﻓﻴﻪ، ﺒﻐﺭﺽ 
  .ﺇﺘﻘﺎﺀ ﺸﺭ ﺃﻭ ﻨﻴل ﻤﺭﺍﺩ
                                                
  .91، ص ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖﺧﺎﻟﺪ ﺑﻦ ﺣﻤﺪي اﻟﺤﻤﯿﺪي اﻟﺤﺮﺑﻲ،  - 1
  ﻣﻨﺎﻗﺸﺔ ﻭﺗﺤﻠﻴﻞ ﺑﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ                                                                             :ﺍﻟﺴﺎﺩﺱﺍﻟﻔـــﺼﻞ 
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ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﻟﺭﺅﺴﺎﺌﻬﻡ ﻀﻤﻥ ﻓﺌﺔ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭ " ﺍﻻﺤﺘﺭﺍﻡ ﺍﻟﻤﺘﺒﺎﺩل"ﻭﻤﻨﻪ ﻨﻼﺤﻅ ﺃﻥ ﻭﺠﻭﺩ ﻤﺅﺸﺭ
ﺘﺸﻴﺭ . ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺘﻴﻥ، ﻴﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﻤﻭﺍﻓﻘﺔ ﺸﺩﻴﺩﺓ [ "5 ﺇﻟﻰ 02,4]ﺃﻜﺒﺭ ﻤﻥ " ﺍﻟﺨﻤﺎﺴﻲ ﻟﻠﻴﻜﺭﺕ 
ﺇﻟﻰ ﻭﺠﻭﺩ ﺸﻌﻭﺭ ﻤﻬﻡ ﺠﺩﺍ ﺒﺄﻫﻤﻴﺔ ﺘﺒﺠﻴل ﻭﺘﻭﻗﻴﺭ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭل ﻟﺩﻭﺭ ﺫﻟﻙ ﻓﻲ ﺘﻭﻁﻴﺩ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ 
ﺒﺭﺅﺴﺎﺌﻬﻡ، ﻜﻤﺎ ﻨﻼﺤﻅ ﺘﺒﺎﻋﺩ ﺍﻟﺘﺭﺘﻴﺏ ﺒﻴﻥ ﺍﻹﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻟﻠﻌﺒﺎﺭﺘﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﺴﻠﻡ ﻓﺌﺔ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭ ﺍﻟﺨﻤﺎﺴﻲ 
ﻭﺤﺴﺏ، ﻭﺘﻔﺴﻴﺭ ﺫﻟﻙ ﻗﺩ " ﻗﻭﻴﺔ"ﻭ ﺇﺴﺘﺠﺎﺒﺔ " ﻗﻭﻴﺔ ﺠﺩﺍ"ﻟﻠﻴﻜﺭﺕ، ﻓﺒﻴﻨﻬﻤﺎ ﺒﻭﻥ ﺸﺎﺴﻊ ﺒﻴﻥ ﺇﺴﺘﺠﺎﺒﺔ 
ﺘﻌﻨﻲ " ﺇﻟﻘﺎﺀ ﺍﻟﺘﺤﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﺌﻴﺱ"ﻴﺭﺠﻊ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﺍﻹﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﺍﻟﻘﻭﻴﺔ ﺠﺩﺍ ﺘﻌﻭﺩ ﺇﻟﻰ ﺭﺃﻱ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﺤﻭل
ﺃﻥ ﺫﻟﻙ ﻻ ﻴﻜﻠﻑ ﻤﺅﻭﻨﺔ ﻭﻨﺘﺎﺌﺠﻪ ﻋﻠﻰ ﺼﺎﺤﺒﻪ ﻅﺎﻫﺭﺓ ﻭﻋﺎﺠﻠﺔ، ﻟﺫﺍ ﺠﺎﺀ ﺘﻔﻀﻴل ﻤﺜل ﻫﺫﺍ ﺍﻷﺴﻠﻭﺏ 
 ﺤﺎل ﺍﻟﺭﻓﺽ ﻴﻜﻭﻥ ﺒﻘﻭﺓ، ﻋﻠﻰ ﺘﻠﺒﻴﺔ ﻁﻠﺏ ﺍﻟﺭﺌﻴﺱ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﺔ ﻷﻱ ﻋﻤل ﻀﻤﻥ ﺍﻹﺨﺘﺼﺎﺹ، ﻭﻓﻲ
ﺍﻟﺭﻓﺽ ﺒﻠﺒﺎﻗﺔ، ﻷﻥ ﺤﺎﻟﺔ ﺍﻟﺭﻓﺽ ﻤﻜﻠﻔﺔ ﻷﻏﻠﺏ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﻜﻤﺎ ﺃﻨﻬﺎ ﻟﻴﺴﺕ ﻤﻊ ﻜل ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﻥ ﺘﻨﺘﻬﻲ 
ﻋﻠﻰ ﺨﻴﺭ ﻓﻘﺩ ﺘﻨﻔﻊ ﺍﻟﻠﺒﺎﻗﺔ ﻤﻊ ﺒﻌﻀﻬﻡ ﻟﻜﻥ ﻤﻊ ﻏﻴﺭﻫﻡ ﻤﻥ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻓﻲ ﺘﺭﺘﻴﺏ ﺃﻭﻟﻭﻴﺎﺘﻬﻡ ﺘﻜﻭﻥ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ 
 ﺍﻟﺤﺎﻻﺕ، ﻷﻥ ﺍﻟﺭﻓﺽ ﺫﺍﺕ ﺩﺭﺠﺔ ﻗﺼﻭﻯ ﻤﻥ ﺍﻷﻫﻤﻴﺔ، ﻭﻻ ﺠﺩﻭﻯ ﻤﻥ ﺇﻋﻁﺎﺀ ﺍﻷﻋﺫﺍﺭ ﺃﻤﺎﻡ ﻤﺜل ﻫﺫﻩ
  . ﻋﻨﺩﻫﺎ ﺘﻜﻭﻥ ﻨﺘﺎﺌﺠﻪ ﻭﺨﻴﻤﺔ، ﻓﻼ ﺘﻨﻔﻊ ﻤﻌﻪ ﺍﻟﻠﺒﺎﻗﺔ ﻭﻻ ﺃﻱ ﺸﻲﺀ ﺁﺨﺭ ﻏﻴﺭ ﺍﻹﻟﺘﺯﺍﻡ ﺒﺘﻨﻔﻴﺫ ﺍﻟﻤﻁﻠﻭﺏ
ﻜﻤﺎ ﻴﻤﻜﻥ ﺇﺭﺠﺎﻉ ﺍﻟﻔﺭﻕ ﺒﻴﻥ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺘﻴﻥ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﻓﻲ ﻋﻼﻗﺎﺘﻬﻡ ﺍﻟﻤﺒﺎﺸﺭﺓ 
 ﺍﻟﺘﻲ ﻻ ﺘﻐﻨﻲ ﺒﺭﺅﺴﺎﺌﻬﻡ، ﻤﻥ ﺨﻼل ﺇﻓﺸﺎﺀ ﺍﻟﺴﻼﻡ ﻋﻠﻴﻬﻡ، ﻫﻲ ﻋﺎﺩﺓ ﺘﺤﻤل ﻤﺤﻤل ﺍﻟﻁﻘﻭﺱ ﺍﻟﻴﻭﻤﻴﺔ
ﻭﻻﺘﺴﻤﻥ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ، ﻟﻜﻥ ﻟﻤﺎ ﻴﺼل ﺍﻷﻤﺭ ﺇﻟﻰ ﺭﻓﺽ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ ﻭﻟﻭ ﺒﻠﺒﺎﻗﺔ ﻓﺈﻥ ﺫﻟﻙ ﻤﻜﹾِﻠﻑﹲ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ 
ﺘﻌﺴﻑ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻓﻲ ﺘﻌﺎﻤﻠﻬﻡ ﻤﻊ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﻤﻤﺎ ﻗﺩ ﻴﺤﺩﺙ ﺍﻟﻤﺸﺎﻜل ﻟﻠﺭﺅﺴﺎﺀ، ﻭﻫﺫﺍ ﻗﺩ ﻴﺠﺭ ﺇﻟﻰ 
ﻷﻤﺭ ﺒﻤﺤﻤل ﺍﻟﺠﺩ، ﻟﻠﻤﻨﻅﻤﺔ ﻤﻥ ﺠﻬﺔ ﻭﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻤﻥ ﺠﻬﺔ ﺜﺎﻨﻴﺔ، ﻜﻤﺎ ﺃﻨﻪ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﺃﻥ ﺘﺄﺨﺫ ﻫﺫﺍ ﺍ
ﻭﻫﺫﺍ ﻤﺎ ﻴﺤﺘﻡ ﺍﻟﺘﺩﺨل ﻤﻥ ﺨﻼل ﻤﺴﻌﻴﻴﻥ ﺍﺜﻨﻴﻥ ﺃﻭﻻ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﻭﻗﺎﻴﺔ، ﻭﺜﺎﻨﻴﺎ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺘﺩﺒﺭ ﺃﻤﺭ 
ﺤﺎﻻﺕ ﺍﻟﺘﻌﺴﻑ ﻋﻨﺩ ﺤﺩﻭﺜﻬﺎ، ﻜﻤﺎ ﻴﻤﻜﻥ ﻟﻠﻤﻨﻅﻤﺔ ﺃﻥ ﺘﺤﻭل ﺩﻭﻥ ﺤﺩﻭﺙ ﺘﻌﺴﻑ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ، ﺒﻭﺍﺴﻁﺔ 
  .   1ﺘﺩﺭﻴﺒﻬﻡ ﻋﻠﻰ ﺜﻘﺎﻓﺔ ﺤﺴﻥ ﺍﻟﺘﻌﺎﻤل
 ﺒﻴﻥ ﻋﻠﻤﻴﺔ ﺃﺴﺱ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻘﺎﺌﻡ ﻭﺍﻟﺘﺸﻭﻴﻕ ﻭﺍﻻﻗﺘﻨﺎﻉ، ﺍﻟﺭﺅﻴﺎ ﻭﻀﻭﺡ ﻋﻠﻰﺍﻟﺘﻌﺎﻤل  ﺭﺘﻜﺯﻓﻴﺠﺏ ﺃﻥ ﻴ
 ﺇﺸﺒﺎﻉ ﻤﻊ ﺒﻴﻨﻬﻡ، ﺍﻟﻤﺘﺒﺎﺩل ﻭﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥ ﺍﻟﻔﻬﻡ ﻤﻥ ﻭﺍﻋﻴﺔ ﺒﻁﺭﻴﻘﺔ ﻫﻴﺌﺔ ﺃﻭ ﻤﻨﺸﺄﺓ، ﻭﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﺃﻱ ﺃﻓﺭﺍﺩ
ﺃﻭ  ﻤﻨﺸﺄﺓ، ﺃﻭ ﻟﻬﻴﺌﺔ، ﺍﻟﻤﻨﺸﻭﺩﺓ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﻟﺘﺤﻘﻴﻕ ﻗﺩﺭ ﺍﻹﻤﻜﺎﻥ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ﻭﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔ ﻭﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺤﺎﺠﺎﺘﻬﻡ
 ﻭﺍﻟﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﺍﻟﻘﻭﺍﻨﻴﻥ، ﻭﻤﺭﺍﻋﺎﺓ ﺍﻟﻌﻤل، ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺭﻴﺤﺔ  ﻤﻊ ﺘﻭﺍﻓﺭ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔﺃﻭ ﻟﻔﻜﺭ، ﺃﻭ ﻟﻌﻘﻴﺩﺓ ﻟﻤﻨﻅﻤﺔ،
 ﻤﻥ ﻤﺒﺎﺩﺌﻬﺎ ﺍﻟﻤﺴﺘﻤﺩﺓ ﺍﻟﺴﻭﻴﺔ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻭﺍﻟﻌﺎﺩﺍﺕ ﻭﺍﻟﺘﻘﺎﻟﻴﺩ ﺍﻟﺴﻠﻴﻤﺔ ﻟﻠﻤﺠﺘﻤﻊ،ﻭﺍﻟﻘﻴﻡ ﻭﺍﻟﻌﺭﻑ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ،
  .2ﺍﻟﺤﻨﻴﻑ ﺍﻹﺴﻼﻤﻲ ﺍﻟﺩﻴﻥ
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  : ﻓﻲ ﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥ ﻤﻊ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ-3
 ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺎﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔﺒﻴﺎﻨﻟﻘﺩ ﺃﻅﻬﺭﺕ ﺍﻟﻤﻌﺎﻟﺠﺔ ﺍﻹﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻟﻠ       
، ﻭﻫﻭ ﻤﺎ (ﻤﺭﺘﻔﻊ)ﻭﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﺃﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥ ﻤﻊ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ 
، ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺎﻟﺘﻌﺎﻭﻥ ﻤﻊ 60-50: ﺍﻷﻤﺭ ﺍﻟﺫﻱ ﺘﻭﻀﺤﻪ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻷﺴﺌﻠﺔ . ﻴﺒﻴﻥ ﺸﻌﻭﺭ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺎﻟﺭﻀﺎ
ﻭﺒﺎﻨﺤﺭﺍﻑ ( 5 ﻤﻥ 39.3)، ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ (82)ﻟﺠﺩﻭل ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺍﻟﻤﺒﻴﻨﺔ ﻓﻲ ﺍ
ﺃﺘﻌﺎﻭﻥ ﻤﻊ (: "50)ﻭﻴﻤﺜﻠﻬﺎ ﺍﻟﺴﺅﺍل ﺭﻗﻡ " ﻤﺭﺘﻔﻊ"ﺒﻤﻼﺤﻅﺔ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ( 19.0: )ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ
، ﺤﻴﺙ ﻴﻅﻬﺭ ﺫﻟﻙ ﻤﺘﻭﺴﻁ ﻤﻭﺍﻓﻘﺘﻬﻡ "ﺍﻟﻤﺴﺅﻭل ﺍﻟﻤﺒﺎﺸﺭ ﻟﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻻﻨﺠﺎﺯﺍﺕ ﺍﻟﻤﻁﻠﻭﺒﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ
" ﻭﺴﻁ ﻴﻘﻊ ﻀﻤﻥ ﻓﺌﺔ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭ ﺍﻟﺨﻤﺎﺴﻲ ﻟﻠﻴﻜﺭﺕ ، ﻭﻫﻭ ﻤﺘ(5 ﻤﻥ 89.3)ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥ ﻤﻊ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ 
ﻭﻫﺫﺍ ﻴﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﻤﻭﺍﻓﻘﺔ ( 49.0: )، ﻭﺒﺎﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ[ "02,4 ﺇﻟﻰ 04,3]ﺃﻜﺒﺭ ﻤﻥ 
ﻋﻥ ﻤﺎ ﺠﺎﺀ ﻓﻴﻬﺎ، ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﺩﻋﻭ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻘﻭل ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﺭﻀﺎ  "ﻤﻭﺍﻓﻘﺔ"ﻋﻠﻰ ﻋﺒﺎﺭﺍﺕ ﺘﻌﺒﺭ ﻋﻥ ﻭﺠﻭﺩ 
  .ﻴﻕ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻟﺘﺤﻘ ﺭﺅﺴﺎﺌﻬﻡﻤﻊ ﻋﻥ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺘﻌﺎﻭﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺎﻟﺼﻨﺩﻭﻕ
ﺃﺘﻌﺎﻭﻥ ﻤﻊ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭل ﺍﻟﻤﺒﺎﺸﺭ ﻟﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻹﻨﺠﺎﺯﺍﺕ (: "50: )ﺤﻴﺙ ﻴﺘﺭﺘﺏ ﻜل ﻤﻥ ﺍﻟﺴﺅﺍﻟﻴﻥ
ﺃﺤﺎﻭل ﺇﻨﺠﺎﺯ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ ﺍﻟﺘﻲ ﻜﻠﻔﺕ ﺒﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺃﻜﻤل ﻭﺠﻪ ﻭﻓﻲ ﺍﻟﻭﻗﺕ (: "60) ﻭ،"ﺍﻟﻤﻁﻠﻭﺒﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ
ﻴﻥ ﻜﺎﻨﺕ ﺒﻤﻼﺤﻅﺔ ، ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻭﺍﻟﻲ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ ﻭﺍﻟﺜﺎﻟﺙ، ﺒﻌﺒﺎﺭﺓ ﺃﺨﺭﻯ ﻓﺈﻥ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻟﻬﺫﻴﻥ ﺍﻟﺴﺅﺍﻟ"ﺍﻟﻤﻁﻠﻭﺏ
 04,3]ﺃﻜﺒﺭ ﻤﻥ " ﻟﻜﻠﻴﻬﻤﺎ، ﺃﻱ ﺃﻨﻬﻤﺎ ﻴﻘﻌﺎﻥ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻭﺍﻟﻲ ﻀﻤﻥ ﻓﺌﺔ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭ ﺍﻟﺨﻤﺎﺴﻲ ﻟﻠﻴﻜﺭﺕ" ﻤﺭﺘﻔﻊ"
ﻤﻤﺎ ﻴﺒﻴﻥ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﻭﺘﻌﺎﻭﻨﻬﻡ ﻤﻊ ﺭﺅﺴﺎﺌﻬﻡ " ﻤﻭﺍﻓﻕ"، ﺍﻟﻠﺫﻴﻥ ﻴﻘﺎﺒﻠﻬﻤﺎ ﺍﻻﺘﺠﺎﻩ [ "02,4ﺇﻟﻰ 
ﺍﻟﻬﺩﻑ ﺍﻟﻌﺎﻡ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻫﻡ ﻟﺘﺄﺩﻴﺔ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ ﺍﻟﺘﻲ ﻋﻠﻰ ﻋﺎﺘﻘﻬﻡ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻭﺠﻪ ﺍﻟﻤﻁﻠﻭﺏ ﺒﻐﺭﺽ ﺘﺤﻘﻴﻕ 
  .ﺠﺯﺀ ﻤﻨﻬﺎ
ﻭﻜﺎﻟﺔ ﺍﻟﺠﻠﻔﺔ، ﻴﻭﻀﺢ -ﻓﺎﻻﻗﺘﺭﺍﺏ ﻤﻥ ﺠﻭ ﺍﻟﻌﻤل ﺩﺍﺨل ﺍﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﻟﻠﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ
ﺃﻥ ﻋﻤل ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﺒﺎﻟﺘﻌﺎﻭﻥ ﻤﻊ ﺍﻟﻌﻤﺎل، ﻭﻜﺫﺍ ﺒﻤﺒﺩﺃ ﻗﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﻔﺭﻴﻕ ﺍﻟﻭﺍﺤﺩ، ﻴﺸﻴﺭ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﻨﻭﻋﺎ ﻤﻥ 
ﻴﺱ ﻟﻐﺭﺽ ﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻭﺍﻀﺢ، ﺒل ﻷﺴﺒﺎﺏ ﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥ ﻓﻲ ﺇﻨﺠﺎﺯ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ، ﻟﻜﻨﻪ ﻴﻅﻬﺭ ﺠﻠﻴﺎ ﺃﻥ ﺫﻟﻙ ﻟ
ﺸﺨﺼﻴﺔ ﺒﺤﺘﺔ، ﻓﺈﻅﻬﺎﺭ ﺍﻟﻭﻻﺀ ﻟﻠﻤﺴﺅﻭل ﻗﺩ ﻴﺤﺼﺩ ﺼﺎﺤﺒﻪ ﺒﻌﺽ ﺍﻹﻤﺘﻴﺎﺯﺍﺕ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﻋﻠﻰ ﻏﻴﺭﻩ ﻤﻥ 
ﺍﻟﺯﻤﻼﺀ، ﻟﻜﻥ ﻫﺫﺍ ﻗﺩ ﻴﺼﻠﺢ ﻓﻘﻁ ﻤﻊ ﻨﻭﻉ ﻤﻌﻴﻥ ﻤﻥ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻻ ﻴﺨﻔﻰ ﻋﻠﻰ ﻜﺜﻴﺭ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﺃﻤﺭ 
ﻥ ﻴﺭﺍﻋﻲ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺒﺎﻟﻐﺔ ﻟﻠﻌﻤل ﻭﺇﻨﺠﺎﺯ ﺘﻔﻀﻴﻠﻪ ﻷﻫل ﺍﻟﺘﺯﻟﻑ ﻭﺍﻟﺘﻤﻠﻕ، ﻟﻜﻥ ﺍﻟﻨﻭﻉ ﺍﻵﺨﺭ ﻤﻥ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻤﻤ
ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ ﻫﻨﺎﻙ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﺃﻴﻀﺎ ﻤﻥ ﻴﺤﺏ ﺍﻟﻌﻤل ﻤﻌﻪ ﻭﺍﻹﺠﺘﻬﺎﺩ ﻓﻲ ﺘﻠﻤﻴﻊ ﺼﻭﺭﺓ ﻤﺼﻠﺤﺘﻪ ﻷﻨﻪ 
   .ﻓﻲ ﺭﺃﻴﻪ ﻤﻥ ﻓﺌﺔ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﻥ ﺍﻟﻤﺠﺘﻬﺩﺓ ﺍﻟﺘﻲ ﻻ ﺘﺭﻴﺩ ﺇﻻ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺍﻹﻨﺠﺎﺯ
  ﻣﻨﺎﻗﺸﺔ ﻭﺗﺤﻠﻴﻞ ﺑﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ                                                                             :ﺍﻟﺴﺎﺩﺱﺍﻟﻔـــﺼﻞ 
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ﺏ ﻨﻅﺭﻴﺔ ﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﻤﻥ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﺃﻴﻀﺎ ﻤﻥ ﻻ ﻴﺤﺴﻥ ﺍﻟﺘﻌﺎﻤل ﻤﻊ ﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻪ ﻓﻴﺄﻤﺭ ﻭﻻ ﻴﻭﺠﻪ، ﻓﺤﺴ
ﻓﺈﻨﻪ ﻴﻨﺼﺢ ﺒﺎﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺃﺴﻠﻭﺏ ﺍﻟﺘﻭﺠﻴﻪ ﻭﻟﻴﺱ ﺍﻷﻤﺭ، ﻷﻥ ﺍﻹﺸﺭﺍﻑ ﻭﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻟﻴﺱ ﻤﻌﻨﺎﻫﻤﺎ ﻤﺠﺭﺩ " ﻫﺭﺯﺒﺭﺝ"
ﺇﺼﺩﺍﺭ ﺍﻷﻭﺍﻤﺭ ﻭﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﺎﺕ، ﻭﺇﻨﻤﺎ ﻤﻌﻨﺎﻫﺎ ﺍﻷﺩﻕ ﺍﺴﺘﻤﺎﻟﺔ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻘﻭﻯ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﺔ ﻭﺘﺤﻔﻴﺯﻫﻡ، ﻓﺎﻟﻤﺸﺭﻑ ﺍﻟﻜﻑﺀ 
ﻴﻨﻔﺫﻭﻥ ﺘﻌﻠﻴﻤﺎﺘﻪ ﻻ ﻋﻥ ﺨﻭﻑ، ﻭﺇﻨﻤﺎ ﻋﻥ ﻫﻭ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺅﺜﺭ ﺘﺄﺜﻴﺭﺍ ﻓﻌﺎﻻ ﻓﻲ ﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻪ، ﻓﻴﺴﺘﺠﻴﺒﻭﺍ ﻟﺘﻭﺠﻴﻬﺎﺘﻪ ﻭ
ﺍﺤﺘﺭﺍﻡ ﻟﻪ، ﻭﻋﻥ ﺜﻘﺔ ﻓﻲ ﻗﺩﺭﺍﺘﻬﻡ ﻭﻜﻔﺎﺀﺘﻪ، ﻭﻋﻥ ﺍﻗﺘﻨﺎﻉ ﺒﺄﻨﻪ ﺃﻤﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﻤﺼﺎﻟﺤﻬﻡ ﻭﺒﺄﻨﻪ ﻴﺴﻌﻰ ﻟﺘﺤﻘﻴﻕ 
ﺃﻫﺩﺍﻓﻬﻡ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﺠﻨﺒﺎ ﺇﻟﻰ ﺠﻨﺏ ﻤﻊ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﻤﺸﺭﻭﻉ، ﻓﺎﻹﺸﺭﺍﻑ ﺍﻟﺠﻴﺩ ﺘﺘﺒﻠﻭﺭ ﺃﺒﻌﺎﺩﻩ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﺩﺭﺓ 
  .1ﻗﺼﺎﺭﻯ ﺠﻬﺩﻫﻡ ﻟﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﻤﺸﺭﻭﻉ ﺒﻜﻔﺎﺀﺓ ﻭﻓﺎﻋﻠﻴﺔ لﻋﻠﻰ ﺭﻓﻊ ﻤﻌﻨﻭﻴﺎﺕ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ﻭﺘﺤﻔﻴﺯﻫﻡ ﻟﺒﺫ
  
  ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﺃﻨﻔﺴﻬﻡ: ﺍﻟﻔﺭﻉ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ
  .ﻴﻭﻀﺢ ﺒﻌﺩ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﺃﻨﻔﺴﻬﻡ ﺒﻤﺅﺸﺭﺍﺘﻪ ﻭﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺘﻪ ﻭﺍﻨﺤﺭﺍﻓﺎﺘﻪ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭﻴﺔ ﻭﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻟﻌﺒﺎﺭﺍﺘﻪ( 82)ﺠﺩﻭل 






















  ﻣﺮﺗﻔﻊ  65.0  01.4  80-70  ﺗﺒﺎدل اﻟﻤﺸﺎﻋﺮ اﻟﻄﯿﺒﺔ
  ﻣﺮﺗﻔﻊ  46.0  71.4  01-90  اﻟﺜﻘﺔ واﻻﺣﺘﺮام




  ﻣﺮﺗﻔﻊ  97.0  74.3  21-11  اﻟﺘﻌﺎون ﻣﻊ اﻟﺰﻣﻼء  اﻟﻤﺮؤوﺳﯿﻦ
  ﻊﻣﺮﺗﻔ  94.0  74.3
ﺘﻅﻬﺭ ﺍﻟﻤﻌﺎﻟﺠﺔ ﺍﻹﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻟﻠﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺎﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﺃﻨﻔﺴﻬﻡ ﺃﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ 
ﻰ ﺍﻟﺜﻘﺔ ﻭﺍﻻﺤﺘﺭﺍﻡ ﻭﺃﻴﻀﺎ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﺘﺒﺎﺩل ﺍﻟﻤﺸﺎﻋﺭ ﺍﻟﻁﻴﺒﺔ، ﻭﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻻﺘﺼﺎل، ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ ﺇﻟ
 ﻭﻜﺎﻟﺔ ﺍﻟﺠﻠﻔﺔ، ﺃﻥ -ﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥ  ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﺃﻨﻔﺴﻬﻡ ﻟﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﻟﻠﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ
، ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﻴﻘﺩﺭ "ﻤﺭﺘﻔﻊ"ﺍﻟﻤﻼﺤﻅﺔ ﻋﻥ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻟﻤﺠﻤﻭﻉ ﺃﺴﺌﻠﺔ ﺒﻌﺩ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﺃﻨﻔﺴﻬﻡ ﻫﻲ
  :ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﺴﻨﺒﻴﻥ ﺘﻔﺼﻴﻠﻪ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﻠﻲ( 94.0: )ﻭ ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺃﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻴﻘﺩﺭ ﺒــ(  74.3: )ﺒـ
  ﻴﻭﻀﺢ ﻤﻘﺎﺩﻴﺭ ﺍﻟﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺕ ﺍﻟﺤﺴﺎﺒﻴﺔ ﻭﺍﻻﻨﺤﺭﺍﻓﺎﺕ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭﻴﺔ ﻭﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺎﺕ ﺘﺠﺎﻩ ﻋﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﺃﻨﻔﺴﻬﻡ( 92)ﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
                                                
  .204 ، صﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖھﺎﺷﻢ زﻛﻲ ﻣﺤﻤﻮد،  - 1
  درﺟﺔ اﻟﻤﻮاﻓﻘﺔ  اﻟﺘﻜﺮار
  





























































  ﯾﺸﻌﺮ اﻟﺰﻣﻼء ﺑﺎرﺗﯿﺎح ﺗﺠﺎھﻲ  70  06  69  44  01  20  ك
  3.82  3.54  8.02  7.4  9.0  %
  40  ﻣﺮﺗﻔﻊ  78.0  59.3
  80  08  211  21  80  00  ك
ﺗﺒﺎدل 
اﻟﻤﺸﺎﻋﺮ 
  اﻟﺰﻣﻼءأﺗﻌﺎﻃﻒ ﻛﺜﯿﺮا ﻣﻊ ﻣﺸﻜﻼت   اﻟﻄﯿﺒﺔ
  7.73  8.25  7.5  8.3  00  %
  10  ﻣﺮﺗﻔﻊ ﺟﺪا  27.0  42.4
ﻋﻨﺪﻣﺎ أوﺟﮫ اﻟﻨﻘﺪ إﻟﻰ أﺣﺪ اﻟﺰﻣﻼء ﻓﺈن ذﻟﻚ ﯾﻜﻮن   90  88  48  32  71  00  ك
  5.14  6.93  8.01  0.8  00  %  ﺑﯿﻨﻲ وﺑﯿﻨﮫ ﻓﻘﻂ
  30 ﻣﺮﺗﻔﻊ  09.0  41.4
  01  66  721  61  30  00  ك
اﻟﺜﻘﺔ 
  واﻻﺣﺘﺮام
  ﻓﻲ اﻟﺘﻌﺎﻣﻞ ﻣﻊ اﻟﺰﻣﻼءأراﻋﻲ اﻷﻣﺎﻧﺔ واﻟﺤﯿﺎد 
  1.13  9.95  5.7  4.1  00  %
  20 ﻣﺮﺗﻔﻊ  36.0  02.4
  أﺗﻌﺎون ﻣﻊ اﻟﺰﻣﻼء ﻋﻨﺪ اﻟﻀﺮورة  11  33  211  53  71  51  ك
  6.51  8.25  5.61  80  1.7  %
  50 ﻣﺮﺗﻔﻊ  60.1  16.3
  21  95  34  44  04  62  ك
اﻟﺘﻌﺎون 
  ﺑﯿﻨﮭﻢ
  أﻓﻀﻞ اﻟﻌﻤﻞ اﻟﺠﻤﺎﻋﻲ
  8.72  3.02  8.02  9.81  3.21  %
ﻣﺮﺗﻔﻊ إﻟﻰ   73.1  23.3
  60 ﺣﺪ ﻣﺎ
  ﻣﺮﺗﻔﻊ  74.0  19.3  اﻟﻤﺘﻮﺳﻂ اﻟﻜﻠﻲ ﻟﻠﻤﻮاﻓﻘﺔ ﻋﻠﻰ ﻋﺒﺎرات اﻟﻌﻼﻗﺎت ﺑﯿﻦ اﻟﻤﺮؤوﺳﯿﻦ أﻧﻔﺴﮭﻢ
  ﻣﻨﺎﻗﺸﺔ ﻭﺗﺤﻠﻴﻞ ﺑﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ                                                                             :ﺍﻟﺴﺎﺩﺱﺍﻟﻔـــﺼﻞ 
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  : ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﺘﺒﺎﺩل ﺍﻟﻤﺸﺎﻋﺭ ﺍﻟﻁﻴﺒﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ-1
 ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﺃﻨﻔﺴﻬﻡ ﻟﻘﺩ ﺃﻅﻬﺭﺕ ﺍﻟﻤﻌﺎﻟﺠﺔ ﺍﻹﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻟﻠﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺎﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺒﻴﻥ
، (01.4: )، ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻗﺩﺭ ﺒــ(ﻤﺭﺘﻔﻊ)ﺃﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻟﺘﺒﺎﺩل ﺍﻟﻤﺸﺎﻋﺭ ﺍﻟﻁﻴﺒﺔ 
، ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﻅﻬﺭ ﻟﻨﺎ ﻨﻭﻉ ﺍﻟﻤﺸﺎﻋﺭ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺠﻤﻊ ﺍﻟﺯﻤﻼﺀ ﻓﻲ (65.0: )ﻭﺇﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻗﺩﺭ ﺒــ
ﺒﺎﺭﺘﻴﺎﺡ ﻴﺸﻌﺭ ﺍﻟﺯﻤﻼﺀ (: "70: )ﻤﻜﺎﻥ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﻭﺍﺤﺩ، ﺤﻴﺙ ﻨﻼﺤﻅ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺇﺴﺘﺠﺎﺒﺘﻬﻡ ﻟﻠﺴﺅﺍﻟﻴﻥ
: ، ﻭﺍﻟﺘﻲ ﻅﻬﺭﺕ ﺇﺴﺘﺠﺎﺒﺘﻬﻤﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻭﺍﻟﻲ"ﺃﺘﻌﺎﻁﻑ ﻜﺜﻴﺭﺍ ﻤﻊ ﻤﺸﻜﻼﺕ ﺍﻟﺯﻤﻼﺀ(: "80)، ﻭ"ﺘﺠﺎﻫﻲ
ﺸﻌﻭﺭ ﺯﻤﻼﺀ ﺍﻟﻌﻤل ﺒﺎﻹﺭﺘﻴﺎﺡ ﺘﺠﺎﻩ ﺒﻌﻀﻬﻡ ﺒﻌﻀﺎ، ﻨﺠﺩ ﺃﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻹﺴﺘﺠﺎﺒﺔ، ﻴﻅﻬﺭ : ﻓﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟــ
، (78.0: )، ﻭﺇﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻗﺩﺭ ﺒــ(59.3: )، ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻗﺩﺭ ﺒــ(ﻤﺭﺘﻔﻊ: )ﺒﻤﻼﺤﻅﺔ
ﺃﻤﺎ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﺘﻌﺎﻁﻔﻬﻡ ﻤﻊ ﻤﺸﻜﻼﺘﻬﻡ ﺍﻟﺘﻲ ﻗﺩ ﺘﻤﺱ ﺃﻱ ﺯﻤﻴل ﻤﻨﻬﻡ ﺴﻭﺍﺀ ﻜﺎﻨﺕ ﻤﺸﺎﻜل ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل، ﺃﻭ 
ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺸﺨﺼﻲ ﻭﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ، ﻓﺈﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻹﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻟﻬﺫﺍ ﺍﻟﺴﺅﺍل ﻅﻬﺭ ﺃﻨﻪ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺇﺴﺘﺠﺎﺒﺔ 
ﻓﺭﺍﺩ ، ﻭﻴﺭﺠﻊ ﺴﺭ ﺍﻟﺘﻔﺎﻭﺕ ﺒﻴﻥ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺘﻴﻥ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﺘﻌﺎﻁﻑ ﺃ(ﻤﺭﺘﻔﻊ ﺠﺩﺍ: )ﻗﻭﻱ ﺠﺩﺍ، ﺃﻱ ﺒﻤﻼﺤﻅﺔ
ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﻤﻊ ﻤﺸﻜﻼﺘﻬﻡ ﺍﻟﻤﻁﺭﻭﺤﺔ ﻭﺍﻨﺨﺭﺍﻁﻬﻡ ﺍﻟﻔﻌﻠﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل ﻋﻠﻰ ﺤﻠﻬﺎ، ﺇﻀﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﺤﻤل ﻫﻡ ﺤﻠﻬﺎ 
ﻭﺠﻭﺩ ﺫﻟﻙ ﺍﻟﺸﻌﻭﺭ ﺍﻟﻤﺸﺘﺭﻙ ﺒﻴﻥ ﻏﺎﻟﺒﻴﺔ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﺒﺄﻫﻤﻴﺔ ﻤﺅﺍﺯﺭﺓ ﺒﻌﻀﻬﻡ ﺒﻌﻀﺎ ﺃﻤﺎﻡ ﺍﻟﻤﺤﻥ 
 ﻭﺍﻟﻤﻌﻀﻼﺕ، ﻭﺍﻟﺫﻱ ﻓﻲ ﻤﺤﺼﻠﺘﻪ ﻭﻨﺘﻴﺠﺔ ﻟﻪ ﻴﻜﻭﻥ ﺍﻟﺸﻌﻭﺭ ﺒﺎﻻﺭﺘﻴﺎﺡ ﺘﺠﺎﻩ ﺒﻌﻀﻬﻡ ﺒﻌﻀﺎ، ﻭﻫﻲ
، ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﺩﻋﻭ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻘﻭل ﺃﻥ "ﻴﺸﻌﺭ ﺍﻟﺯﻤﻼﺀ ﺒﺎﺭﺘﻴﺎﺡ ﺘﺠﺎﻫﻲ(: "70: )ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﺍﻟﻤﻌﺒﺭﺓ ﻋﻥ ﺍﻟﺴﺅﺍل
ﻫﻨﺎﻙ ﻗﺒﻭﻻ ﻟﻤﺴﺘﻭﻯ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﺒﻐﻴﺭﻫﻡ ﻤﻥ ﺍﻟﺯﻤﻼﺀ، ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺘﻌﻠﻕ ﺒﺘﺒﺎﺩل ﺍﻟﻤﺸﺎﻋﺭ ﺍﻟﻁﻴﺒﺔ 
  .ﺒﻴﻨﻬﻡ
 ﺍﻟﺯﻤﻼﺀ ﻴﺸﻌﺭ( "70)، ﻭ"ﺃﺘﻌﺎﻁﻑ ﻜﺜﻴﺭﺍ ﻤﻊ ﻤﺸﻜﻼﺕ ﺍﻟﺯﻤﻼﺀ(: "80: )ﺤﻴﺙ ﻴﺘﺭﺘﺏ ﺍﻟﺴﺅﺍﻻﻥ
، ﺃﻱ ﺒﻌﺒﺎﺭﺓ ﺃﺨﺭﻯ ﺃﻥ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻟﻠﺴﺅﺍﻟﻴﻥ ﺍﻹﺜﻨﻴﻥ، ﺍﻷﻭل، ﻭﺍﻟﺭﺍﺒﻊ: ، ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻭﺍﻟﻲ"ﺒﺎﺭﺘﻴﺎﺡ ﺘﺠﺎﻫﻲ
ﻜﺎﻨﺕ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﺭﺘﻴﺏ ﺒﻤﻼﺤﻅﺔ ﻤﺭﺘﻔﻊ ﺠﺩﺍ، ﻭﻤﺭﺘﻔﻊ، ﺃﻱ ﺃﻨﻬﺎ ﺘﻘﻊ ﻀﻤﻥ ﻓﺌﺔ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭ ﺍﻟﺨﻤﺎﺴﻲ 
، [ "02,4 ﺇﻟﻰ 04,3" ]، ﻭ"ﻤﻭﺍﻓﻕ ﺠﺩﺍ"ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻘﺎﺒﻠﻬﺎ ﺍﻹﺘﺠﺎﻩ [" 5 – 02.4: "]ﻟﻠﻴﻜﺭﺕ، ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻭﺍﻟﻲ
، ﻤﻤﺎ ﻴﺒﻴﻥ ﻫﻨﺎ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺍﻟﻤﺒﺎﺸﺭ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺘﺭﺠﻡ ﺒﺤﺴﻥ ﺍﻟﻤﻌﺸﹶﺭ ﺒﻴﻥ "ﻤﻭﺍﻓﻕ"ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻘﺎﺒﻠﻬﺎ ﺍﻻﺘﺠﺎﻩ 
ﺍﻟﺯﻤﻼﺀ، ﻭﺍﻟﺫﻱ ﻴﻭﺤﻲ ﺒﻤﺩﻯ ﺍﻟﺘﻼﺤﻡ ﻭﺍﻟﺘﺂﺯﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻨﻬﻡ ﻓﻲ ﺍﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﻟﻠﻀﻤﺎﻥ 
  . ﻭﻜﺎﻟﺔ ﺍﻟﺠﻠﻔﺔ–ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ 
ﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺤﻤﻠﻬﻡ ﻟﻠﻬﻡ ﺍﻟﻤﺸﺘﺭﻙ ﺒﻴﻨﻬﻡ، ﻭﺒﺈﺤﺴﺎﺴﻬﻡ ﻭﻤﺎ ﻴﻔﺴﺭ ﻤﺜل ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺃﻥ ﺇﺤﺴﺎﺱ ﺍﻟﻌ
ﺒﺎﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻟﻰ ﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻟﺯﻤﻼﺀ، ﺨﺎﺼﺔ ﺇﺫﺍ ﺍﺠﺘﻤﻊ ﺫﻟﻙ ﺒﺎﻹﺤﺴﺎﺱ ﺒﺎﻟﺘﻬﻤﻴﺵ ﺍﻟﺫﻱ ﻗﺩ ﻴﻜﻭﻥ ﻤﻘﺼﻭﺩﺍ 
  .ﻤﻥ ﺒﻌﺽ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻟﻠﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ، ﻜﻤﺎ ﻻﺤﻅﻨﺎ ﺫﻟﻙ ﺴﻠﻔﺎ ﻓﻲ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﺒﺎﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ
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ﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﺒﺎﺩﻟﺔ ﺒﻴﻨﻬﻡ ﻭﺒﻴﻥ ﺍﻟﺯﻤﻼﺀ ﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﺩﻋﻭ ﺇﻟﻰ ﻤﻼﺤﻅﺔ ﻫﺫﻩ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﺍﻟﻤﺭﺘﻔﻌﺔ ﻟﻠﻌﻼﻗ
ﻑ ﻤﻊ ﻤﺸﻜﻼﺘﻬﻡ، ﻭﺍﻟﺜﻘﺔ ﻭﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺘﺒﺎﺩل ﺍﻟﻤﺸﺎﻋﺭ ﺍﻟﻁﻴﺒﺔ ﺒﻴﻨﻬﻡ، ﺍﻟﺸﻌﻭﺭ ﺒﺎﻻﺭﺘﻴﺎﺡ ﻤﻊ ﺍﻟﺯﻤﻼﺀ، ﺍﻟﺘﻌﺎﻁ
 ﺍﻟﻁﻘﺱ ﺍﻟﻴﻭﻤﻲ ﺒﻴﻥ ﺯﻤﻼﺀ ﺍﻟﻌﻤل ﺼﺒﺎﺡ ﻜل ﻴﻭﻡ ﻋﻤل ﻨﻭﻉ ﻤﻥ ﻭﺠﻭﺩ ،، ﻭﻤﻤﺎ ﻴﺘﺭﺠﻡ ﺫﻟﻙﺍﻟﻤﺘﺒﺎﺩﻟﺔ
 ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻁﻘﺱ ﻤﻘﺩﺱ ﺇﻟﻰ ﺩﺭﺠﺔ ﺃﻨﻪ ﻻ ﻴﻤﻜﻥ ﺒﺎﺭﺘﺸﺎﻑ ﻓﻨﺠﺎﻥ ﻗﻬﻭﺓ ﻤﻊ ﺒﻌﻀﻬﻡ ﺍﻟﺒﻌﺽ، ﻭﺍﻟﻤﻼﺤﻅ ﺃﻥ
 ﻴﺘﻌﺩﺍﻫﺎ ﺇﻟﻰ ﻤﺼﺎﻟﺢ ﻴﺠﻤﻊ ﺍﻟﺯﻤﻼﺀ ﻓﻲ ﻜل ﻤﺼﻠﺤﺔ، ﻭﻗﺩ" ﻋﺭﻓﺎ ﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺎ"ﺍﻟﺘﻨﺎﺯل ﻋﻨﻪ، ﺤﺘﻰ ﺃﺼﺒﺢ 
، ﻟﺘﺒﺎﺩل ﺃﺨﺒﺎﺭ ﺍﻟﻌﻤل، ﻭﻏﻴﺭﻫﺎ ﻤﻥ ﺍﻷﺤﺎﺩﻴﺙ ﺍﻟﺘﻲ ﻗﺩ ﺘﺩﻭﺭ ﻓﻲ ﻤﺜل ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺠﻠﺴﺎﺕ، ﺃﺨﺭﻯ ﻓﻲ ﺼﺒﺎﺡ
  .ﺎل ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﺴﻨﺭﺠﻊ ﺇﻟﻴﻪ ﺒﺸﻲﺀ ﻤﻥ ﺍﻟﺘﻔﺼﻴل ﻓﻲ ﺒﻌﺩ ﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤ
، ﻓﻲ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺘﺸﺎﺭﻙ ﺍﻟﺘﺠﺎﺭﺏ ﺍﻟﺤﻴﺎﺘﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل، ﻭﻋﻥ ﺃﻫﻤﻴﺔ "ﺴﺘﻴﻑ ﺩﻴﻙ"ﻜﻤﺎ ﺫﻫﺏ ﺇﻟﻰ ﺫﻟﻙ 
ﺘﺤﺩﺙ ﺯﻤﻼﺀ ﺍﻟﻌﻤل ﻋﻥ ﻤﺸﺎﻋﺭﻫﻡ ﻭﻋﻥ ﺼﺩﺍﻗﺎﺘﻬﻡ ﻭﺤﺘﻰ ﻋﻥ ﺤﻴﺎﺘﻬﻡ ﺍﻟﻌﺎﺌﻠﻴﺔ، ﺒل ﻭﻴﺼل ﺍﻷﻤﺭ ﺇﻟﻰ 
  .1ﺤﺩ ﻁﻠﺏ ﺍﻟﺭﺃﻱ ﻭﺍﻟﻨﺼﻴﺤﺔ ﻤﻨﻬﻡ، ﻓﻲ ﺒﻌﺽ ﺍﻟﺸﺅﻭﻥ ﻭﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻟﻌﺎﺌﻠﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ
ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺘﻔﺎﻋل ( ﺤﺎﺠﺘﻪ)ﺃﻜﺩﺘﻪ ﺍﻟﻌﺩﻴﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﻓﻲ ﺃﻥ ﺍﻟﻘﻭﺓ ﺍﻟﺩﺍﻓﻌﺔ ﻟﻺﻨﺴﺎﻥ ﻫﻲ  ﻭﻫﻭ ﺍﻟﺫﻱ
" ﺠﻭﺭﺝ ﻫﻭﻤﺎﻨﺯ"ﻤﻊ ﺍﻟﺯﻤﻼﺀ ﺩﺍﺨل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ، ﻭﺇﻗﺎﻤﺔ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﻤﻌﻬﻡ، ﺜﻡ ﻗﺒﻭﻟﻬﻡ ﻟﻪ، ﻭﻫﺫﺍ ﻤﺎ ﺃﻜﺩﻩ ﺒﺩﻭﺭﻩ 
ﻲ ﺃﻥ ﻟﻘﺩ ﺘﺄﻜﺩ ﻟ. ﺇﻥ ﺍﻟﺤﻘﻴﻘﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻻ ﺃﺸﻙ ﻓﻴﻬﺎ ﻟﺤﻅﺔ ﻭﺍﺤﺩﺓ ﻫﻲ ﺃﻥ ﺍﻹﻨﺴﺎﻥ ﺤﻴﻭﺍﻥ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻲ: " ﺒﻘﻭﻟﻪ
 ﻴﺤﺘﺎﺝ ﺃﻭﻻ ﻭﻗﺒل ﻜل ﺸﻲﺀ ﺇﻟﻰ ﺇﺘﺎﺤﺔ ﺍﻟﻔﺭﺼﺔ ﻹﻗﺎﻤﺔ ﺎﺍﻟﻌﺎﻤل ﻴﺄﺘﻲ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﺼﻨﻊ ﺸﺨﺼﺎ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴ
ﻋﻼﻗﺎﺕ ﻭﺜﻴﻘﺔ ﻤﻊ ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ، ﻓﺎﻟﻌﻤﺎل ﻴﻤﻴﻠﻭﻥ ﺒﺎﺴﺘﻤﺭﺍﺭ ﺇﻟﻰ ﺘﺸﻜﻴل ﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﻤﺘﻤﺎﺴﻜﺔ ﺘﻀﻡ ﺃﻭﻟﺌﻙ 
  ".ﻟﺫﻴﻥ ﻴﻌﻤﻠﻭﻥ ﻓﻲ ﻤﻜﺎﻥ ﻋﻤل ﻭﺍﺤﺩﺍﻟﺫﻴﻥ ﻴﻘﻭﻤﻭﻥ ﺒﻨﻔﺱ ﺍﻟﻌﻤل ﺃﻭ ﺍ
ﺃﻋﺘﻘﺩ ﺃﻥ "ﻓﻲ ﻤﺤﺎﻭﻟﺔ ﻓﻬﻤﻪ ﻟﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﺼﻐﻴﺭﺓ، ﺒﻘﻭﻟﻪ " ﺍﺒﺭﺍﻫﺎﻡ ﺴﻴﻠﺯﻨﻴﻙ"ﻜﻤﺎ ﻴﺭﻯ 
ﻓﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﺎﺕ ﻜﺒﻴﺭﺓ ﺍﻟﺤﺠﻡ ﺘﻌﺘﻤﺩ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻜﺒﻴﺭ ﻋﻠﻰ ﻨﻤﻭ ﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﺼﻐﻴﺭﺓ ﻓﻌﺎﻟﺔ، ﺫﻟﻙ ﻷﻥ 
ﺍﻹﻨﺴﺎﻥ ﻴﺭﻏﺏ ﺃﻭﻻ ﻭﻗﺒل ﻜل ﺸﻲﺀ ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻹﺸﺒﺎﻉ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﺩﺨﻭل ﻓﻲ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﺸﺨﺼﻴﺔ 
ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﺍﻟﺼﻐﻴﺭﺓ ﻟﻠﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺍﻟﻬﺎﻤﺔ ﻴﺤﻘﻕ ﻟﻬﺎ ﻭﺜﻴﻘﺔ، ﻭﻫﺫﺍ ﻴﺩﻓﻌﻨﻲ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻘﻭل ﺒﺄﻥ ﺇﺸﺒﺎﻉ 
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  : ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﺍﻟﺜﻘﺔ ﻭﺍﻹﺤﺘﺭﺍﻡ-2
ﻟﻘﺩ ﺃﻅﻬﺭﺕ ﺍﻟﻤﻌﺎﻟﺠﺔ ﺍﻹﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻟﻠﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺎﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﺃﻨﻔﺴﻬﻡ 
: ـ ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻴﻘﺩﺭ ﺒ،(ﻤﺭﺘﻔﻊ)ﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺃﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﺍﻟﺜﻘﺔ ﻭﺍﻻﺤﺘﺭﺍﻡ ﺒﻴﻥ ﺍﻟ
، ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﺒﻴﻥ ﺸﻌﻭﺭ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺍﻟﻘﻭﻱ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺘﻌﻠﻕ (46.0: )، ﻭﺇﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ(71.4)
ﺒﺎﻟﺜﻘﺔ ﺍﻟﻤﺘﺒﺎﺩﻟﺔ ﺒﻴﻨﻬﻡ، ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﻴﺼﻤﺩ ﺃﻤﺎﻡ ﺃﻱ ﻤﺸﻜل ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺸﺎﻜل ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻗﺩ ﺘﻌﺘﺭﺽ 
  .ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﺯﻤﻼﺀ ﺍﻟﻌﻤل
ﻋﻨﺩﻤﺎ ﺃﻭﺠﻪ ﺍﻟﻨﻘﺩ ﺇﻟﻰ ﺃﺤﺩ ﺍﻟﺯﻤﻼﺀ ﻓﺈﻥ ﺫﻟﻙ ﻴﻜﻭﻥ (: "90: )ﺍﻟﺴﺅﺍﻟﻴﻥ ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﺘﻭﻀﺤﻪ ﻨﺘﺎﺌﺞ 
، ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﻴﻥ ﺒﻌﺎﻤﻠﻲ ﺍﻟﺜﻘﺔ "ﺃﺭﺍﻋﻲ ﺍﻷﻤﺎﻨﺔ ﻭﺍﻟﺤﻴﺎﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻌﺎﻤل ﻤﻊ ﺍﻟﺯﻤﻼﺀ(: "01)ﻭ "ﺒﻴﻨﻲ ﻭﺒﻴﻨﻪ ﻓﻘﻁ
: ، ﺒﻤﺘﻭﺴﻁﻴﻥ ﺤﺴﺎﺒﻴﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻭﺍﻟﻲ، ﻴﻘﺩﺭ ﺍﻷﻭل ﺒـ(03)ﻭﺍﻷﻤﺎﻨﺔ، ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺍﻟﻤﺒﻴﻨﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺩﻭل 
، ﺤﻴﺙ ﻴﺘﺭﺘﺏ (50 ﻤﻥ 02.4: )، ﻭﻴﻘﺩﺭ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ ﺒــ"ﻤﺭﺘﻔﻊ " ﺒﻤﻼﺤﻅﺔ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ( 50  ﻤﻥ41.4)
ﺃﺭﺍﻋﻲ (: "01)ﻭ"ﺃﻭﺠﻪ ﺍﻟﻨﻘﺩ ﺇﻟﻰ ﺃﺤﺩ ﺍﻟﺯﻤﻼﺀ ﻓﺈﻥ ﺫﻟﻙ ﻴﻜﻭﻥ ﺒﻴﻨﻲ ﻭﺒﻴﻨﻪ ﻓﻘﻁ (: 90)ﻜل ﻤﻥ ﺍﻟﺴﺅﺍﻟﻴﻥ 
، ﺃﻱ ﺒﻌﺒﺎﺭﺓ ﺃﺨﺭﻯ ﺃﻥ ﻭﺍﻟﺜﺎﻨﻲ ﺍﻟﺜﺎﻟﺙ: ، ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻭﺍﻟﻲ"ﺍﻷﻤﺎﻨﺔ ﻭﺍﻟﺤﻴﺎﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻌﺎﻤل ﻤﻊ ﺍﻟﺯﻤﻼﺀ
، ﻋﻠﻰ ﺤﺩ ﺴﻭﺍﺀ، ﺤﻴﺙ ﻴﻅﻬﺭﺍﻥ ﺍﻟﻠﻴﺎﻗﺔ ﻓﻲ ﺤﺎل "ﻤﺭﺘﻔﻊ"ﺘﺠﺎﺒﺔ ﻟﻬﺫﻴﻥ ﺍﻟﺴﺅﺍﻟﻴﻥ ﻜﺎﻨﺕ ﺒﻤﻼﺤﻅﺔ ﺍﻻﺴ
  .ﺇﺴﺩﺍﺀ ﺍﻟﻨﺼﺢ، ﺃﻭ ﺍﻨﺘﻘﺎﺩ ﺍﻷﻋﻤﺎل، ﻭﻤﺭﺍﻋﺎﺓ ﺍﻷﻤﺎﻨﺔ، ﻭﺍﺤﺘﺭﺍﻡ ﺨﺼﻭﺼﻴﺔ ﺍﻟﺯﻤﻼﺀ، ﻓﻲ ﻜل ﺫﻟﻙ
، ﺒﺄﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺜﻘﺔ (01)، (90: )ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺴﺅﺍﻟﻴﻥ ﺍﻟﻤﺫﻜﻭﺭﻴﻥ" ﻤﺭﺘﻔﻊ:"ﻭﻴﻤﻜﻥ ﺘﻔﺴﻴﺭ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ
ﻡ ﺒﻴﻥ ﺯﻤﻼﺀ ﺍﻟﻌﻤل ﻓﻲ ﺤﻭﺍﺭﺍﺘﻬﻡ ﺍﻟﺒﻴﻨﻴﺔ، ﻭﻨﻘﺎﺸﺎﺘﻬﻡ ﺤﻭل ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺨﺎﺭﺝ ﻨﻁﺎﻗﻪ، ﻓﺈﻨﻬﻡ ﻭﺍﻻﺤﺘﺭﺍ
ﻋﻨﺩ " ﺇﺤﺘﺭﺍﻡ ﺍﻟﺯﻤﻴل: "ﻴﺭﺍﻋﻭﻥ ﺃﺴﺎﺴﻴﻥ ﻴﻨﻤﻴﺎﻥ ﻭﻴﻤﺘﻨﺎﻥ ﻤﻭﻀﻭﻉ ﺍﻟﺜﻘﺔ ﺒﻴﻨﻬﻡ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻜﺒﻴﺭ، ﻭﻫﻤﺎ ﺃﻭﻻ
ﻨﺼﺤﻪ ﺃﻭ ﺍﻟﺭﺩ ﻋﻠﻴﻪ ﻓﻲ ﺃﻱ ﻗﻀﻴﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻘﻀﺎﻴﺎ ﺍﻟﺘﻲ ﻋﺎﺩﺓ ﻤﺎ ﺘﻁﺭﺡ ﻓﻲ ﺍﻟﻨﻘﺎﺸﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺯﻤﻼﺀ ﺴﻭﺍﺀ 
ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺘﻌﻠﻕ ﺒﺎﻟﻌﻤل ﺃﻭ ﺒﻐﻴﺭﻩ، ﻭﺍﻟﻤﻴل ﺩﻭﻤﺎ ﺇﻟﻰ ﻋﺩﻡ ﻓﻀﺤﻪ ﺃﻭ ﺘﻘﺭﻴﻌﻪ ﺃﻤﺎﻡ ﻏﻴﺭﻩ ﻤﻥ ﺍﻟﺯﻤﻼﺀ، ﻭﻫﺫﺍ 
ﻭﺍﻹﻟﺘﺯﺍﻡ ﺒﻬﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻌﺎﻤل ﻤﻊ ﺯﻤﻼﺀ " ﺍﻷﻤﺎﻨﺔ: "ﺃﻤﺭ ﺃﺴﺎﺴﻲ ﻭﻤﻬﻡ ﺠﺩﺍ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻌﺎﻤل ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺯﻤﻼﺀ، ﻭﺜﺎﻨﻴﺎ
ﻤﺎ ﻤﺤﺼﻠﺔ ﻟﻶﺨﺭ، ﺍﻟﻌﻤل، ﻭﻟﻭ ﺘﻔﺤﺼﻨﺎ ﻫﺫﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺍﻟﻤﻬﻤﻴﻥ ﻟﻭﺠﺩﻨﺎﻫﻤﺎ ﻴﻜﻤﻼﻥ ﺒﻌﻀﻬﻤﺎ ﺃﻭ ﺃﺤﺩﻫ
ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﺃﻜﺩﻩ ﺘﺭﺘﻴﺒﻬﻤﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻭﺍﻟﻲ ﺒﺠﺎﻨﺏ ﺒﻌﻀﻬﻤﺎ ﺍﻟﺒﻌﺽ، ﺍﻟﺜﺎﻟﺙ، ﻭﺍﻟﺜﺎﻨﻲ، ﻓﺎﻹﻟﺘﺯﺍﻡ ﺒﺎﻟﻨﺼﺢ ﺃﻭ 
ﺘﻭﺠﻴﻪ ﺍﻟﻨﻘﺩ ﺍﻟﺫﻱ ﻗﺩ ﻴﻜﻭﻥ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺯﻤﻼﺀ، ﻭﺍﻟﺫﻱ ﻴﻜﻭﻥ ﺤﺴﺒﻬﻡ ﻋﻠﻰ ﺇﻨﻔﺭﺍﺩ ﻭﻟﻴﺱ ﺃﻤﺎﻡ ﺍﻟﻤﻸ، ﻴﻌﻨﻲ 
ﺘﻬﻡ ﺍﻟﺒﻴﻨﻴﺔ، ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﻅﻬﺭ ﺃﻥ ﺃﻴﻀﺎ ﺍﻹﻟﺘﺯﺍﻡ ﺒﺎﻷﻤﺎﻨﺔ، ﻭﻋﺩﻡ ﺇﻓﺸﺎﺀ ﻤﺎ ﻴﻜﻭﻥ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺯﻤﻼﺀ ﻓﻲ ﺠﻠﺴﺎ
ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻨﻬﻡ ﻤﻥ ﺩﻭﻥ ﺤﺴﺎﺒﺎﺕ ﺃﻭ ﺤﻭﺍﺠﺯ، ﻭﺫﻟﻙ ﻷﺴﺒﺎﺏ ﻋﺩﻴﺩﺓ ﻤﻨﻬﺎ ﺃﻥ ﺍﻟﺸﻌﻭﺭ ﺒﺎﻟﺯﻤﺎﻟﺔ 
ﻭﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ، ﻟﻤﺠﻤﻭﻉ ﺍﻟﺯﻤﻼﺀ ﺘﻁﻠﺒﻪ ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻟﻸﻓﺭﺍﺩ ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ، ﻭﻫﻭ ﺫﻟﻙ ﺍﻟﻨﻭﻉ ﻤﻥ 
  . ﺩﻭﻥ ﺨﻠﻔﻴﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﺘﻠﻘﺎﺌﻴﺎ ﻤﻥﺨﹸﻠﹸﻕﹸ ﺍﻷﻤﺎﻨﺔ ﻭﺤﺴﻥ ﺍﻟﻤﻌﺸﹶﺭﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻅﻬﺭ 
  
  ﻣﻨﺎﻗﺸﺔ ﻭﺗﺤﻠﻴﻞ ﺑﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ                                                                             :ﺍﻟﺴﺎﺩﺱﺍﻟﻔـــﺼﻞ 
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  :ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﺭﻭﺡ ﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ -3
ﻟﻘﺩ ﺃﻅﻬﺭﺕ ﺍﻟﻤﻌﺎﻟﺠﺔ ﺍﻹﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻟﻠﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺎﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﺃﻨﻔﺴﻬﻡ 
، ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ (ﻤﺭﺘﻔﻊ ) ﺃﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﺭﻭﺡ ﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﺍﻟﻤﺘﺒﺎﺩﻟﺔ ﺒﻴﻨﻬﻡ 
، ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﺒﻴﻥ ﺇﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ (97.0: )ـﻴﻘﺩﺭ ﺒ: ، ﻭﺒﺈﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ(74.3: )ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ
ﺒﺎﻟﻤﻭﺍﻓﻘﺔ ﻋﻠﻰ ﻤﻭﻀﻭﻉ ﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥ ﻤﻊ ﺍﻟﺯﻤﻼﺀ، ﻭﺘﻔﻀﻴﻠﻬﻡ ﻟﻠﻌﻤل ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﻲ، ﻭﻫﻭ ﻜﺫﻟﻙ ﻤﺎ ﺘﻭﻀﺤﻪ 
، ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻴﻘﺩﺭ  "ﺃﺘﻌﺎﻭﻥ ﻤﻊ ﺍﻟﺯﻤﻼﺀ ﻋﻨﺩ ﺍﻟﻀﺭﻭﺭﺓ(: "11: )ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﺴﺅﺍﻟﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻭﺍﻟﻲ
، ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ "ﺃﻓﻀل ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﻲ(: "21)ﻭ(  60.1: )ﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ، ﻭﺒﺈ(16.3: )ـﺒ
، ﻭﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺭﻭﺡ ﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥ ﺒﻴﻥ (73.1: )، ﻭﺒﺈﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ(23.3: )ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ
" ﻤﺭﺘﻔﻌﺔ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ"، ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﺩﻋﻭ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻘﻭل ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﻤﻭﺍﻓﻘﺔ (03)ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺍﻟﻤﺒﻴﻨﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺩﻭل 
 ﺠﻭ ﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥ ﻭﺘﻔﻀﻴﻠﻪ ﺒﻴﻥ ﻋﻤﺎل ﺍﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺒﻐﺭﺽ ﺍﻹﺴﺭﺍﻉ ﻓﻲ ﺇﻨﺠﺎﺯ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ ﻋﻠﻰ ﺴﻭﺍﺩ" ﻤﺭﺘﻔﻌﺔ"ﻭ
  .ﻤﻥ ﺠﻬﺔ، ﻭﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻤﻥ ﺠﻬﺔ ﺜﺎﻨﻴﺔ
، ﺃﻱ ﺒﻌﺒﺎﺭﺓ ﺍﻟﺨﺎﻤﺱ ﻭﺍﻟﺴﺎﺩﺱ: ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻭﺍﻟﻲ( 21)، ﻭ(11)ﺤﻴﺙ ﻴﺘﺭﺘﺏ ﻜل ﻤﻥ ﺍﻟﺴﺅﺍﻟﻴﻥ 
ﻤﺭﺘﻔﻊ "، ﻭ"ﻤﺭﺘﻔﻊ"ﺃﺨﺭﻯ ﺃﻥ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻟﻠﺴﺅﺍﻟﻴﻥ ﺍﻟﻤﺫﻜﻭﺭﻴﻥ، ﺘﺭﺍﻭﺤﺕ ﺒﻴﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺇﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﺒﻤﻼﺤﻅﺔ 
 – 00,3"]، ﻭ["02.4 – 04.3"]، ﺃﻱ ﺃﻨﻬﻤﺎ ﺘﻘﻌﺎﻥ ﻀﻤﻥ ﻓﺌﺔ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭ ﺍﻟﺨﻤﺎﺴﻲ ﻟﻠﻴﻜﺭﺕ "ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ
ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻭﺍﻟﻲ ﻤﻤﺎ ﻴﺒﻴﻥ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ " ﻤﻭﺍﻓﻕ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ"، ﻭ"ﻤﻭﺍﻓﻕ"ﺤﻴﺙ ﻴﻘﺎﺒﻠﻬﺎ ﺍﻻﺘﺠﺎﻩ [" 04,3
ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻬﻴﺌﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺘﻭﺍﻓﻕ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﺇﺩﺭﺍﻜﻬﻡ ﻷﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥ ﻓﻴﻤﺎ ﺒﻴﻨﻬﻡ، ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﺠﺏ 
  .  ﺍﺴﺘﺜﻤﺎﺭﻩ ﻓﻲ ﺼﺎﻟﺢ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻫﺩﺍﻓﻬﺎ، ﺍﻟﻌﺎﺠﻠﺔ ﻭﺍﻵﺠﻠﺔ
:  ﻭﻜﺎﻟﺔ ﺍﻟﺠﻠﻔﺔ، ﺃﻥ-ﺤﻴﺙ ﻴﺒﻴﻥ ﺠﻭ ﺍﻟﻌﻤل ﺩﺍﺨل ﺍﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﻟﻠﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  
ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﺒﺤﺎﺠﺔ ﺇﻟﻰ ﻤﻥ ﻴﺸﻌﺭﻫﻡ ﺒﺎﻟﺘﻘﺩﻴﺭ ﻭﺍﻻﺤﺘﺭﺍﻡ، ﻤﻥ ﺍﻟﺯﻤﻼﺀ، ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﺘﺸﺒﻌﻪ ﻋﻼﻗﺎﺘﻬﻡ ﻓﻴﻤﺎ 
ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻘﻭل ﺒﺘﺩﺭﺝ ﻓﻲ ﻨﻅﺭﻴﺘﻪ ﻋﻥ ﺍﻟﺩﺍﻓﻌﻴﺔ، "  ﻤﺎﺴﻠﻭ ﺃﺒﺭﺍﻫﺎﻡ" ﺘﻭﻀﻴﺢ ﺃﻫﻤﻴﺘﻪ ﺒﻴﻨﻬﻡ، ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﺫﻫﺏ ﺇﻟﻰ
ﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻥ، ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺘﺘﻭﻗﻑ ﻋﻠﻰ ﻤﺩﻯ ﺇﺸﺒﺎﻉ ﻜل ﻤﻨﻬﺎ، ﺤﻴﺙ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺘﺩﺭﺝ ﺍﻟﻬﺭﻤﻲ ﻓﻲ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺘﻪ، 
ﺇﻟﻰ ﺍﻷﻤﻥ، ﻭﺒﻌﺩ ﺫﻟﻙ ﺍﻟﺤﺎﺠﺔ ﺇﻟﻰ  ، ﺜﻡ ﺘﺄﺘﻲ ﺍﻟﺤﺎﺠﺔ(ﺍﻷﻭﻟﻴﺔ)ﺘﺒﺩﺃ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﺎﻋﺩﺓ ﺒﺎﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻟﻔﻴﺯﻴﻭﻟﻭﺠﻴﺔ 
ﻭﻓﻲ ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺭﺍﺒﻊ ﺘﺄﺘﻲ ﺍﻟﺤﺎﺠﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺘﻘﺩﻴﺭ،  ﺃﻱ ﺍﻟﺸﻌﻭﺭ ﺒﺎﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻭﺍﻻﻨﺩﻤﺎﺝ ﻤﻊ ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ،ﺍﻟﺤﺏ، 
    .1ﻭﺫﻟﻙ ﻻﻜﺘﺴﺎﺏ ﺍﺤﺘﺭﺍﻡ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻟﻨﻔﺴﻪ ﻭﺍﺤﺘﺭﺍﻡ ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ ﻟﻪ، ﻭﺃﺨﻴﺭﺍ ﻴﺄﺘﻲ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﺫﺍﺕ
ﻋﺩﺩﺍ ﻤﻥ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﻓﻲ ﺩﺭﺍﺴﺘﻪ ﻋﻥ " ﻨﺎﺼﺭ ﺒﻥ ﻤﺤﻤﺩ ﺒﻥ ﻋﻘﻴل"ﻭﻓﻲ ﺫﺍﺕ ﺍﻻﺘﺠﺎﻩ ﺭﺼﺩ 
ﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻭﻋﻼﻗﺘﻬﺎ ﺒﺎﻵﺩﺍﺀ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﺨﻠﺼﺕ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ ﺍﻟﻤﺩﺭﻭﺴﺔ ﻴﺸﻌﺭﻭﻥ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹ
  ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل،  ﺍﻟﺴﺎﺌﺩﺓ ﻓﻲ ﺘﻌﺎﻤﻠﻬﻡ ﻤﻊ ﺯﻤﻼﺌﻬﻡﻫﻲ ﺒﺄﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺒﻴﻨﻬﻡ، ﻭﺃﻥ ﺍﻟﻤﺸﺎﻋﺭ ﺍﻟﻁﻴﺒﺔ
                                                
 .131، ص ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖاﻟﺴﯿﺪ اﻟﺤﺴﯿﻨﻲ،  -1
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 ﻤﺎ ﻤﻴﺯ ﻤﻊ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﻤﺤﻭﺭ ﺩﺭﺍﺴﺘﻨﺎ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻕ ﺒﺎﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﺃﻨﻔﺴﻬﻡ، ﻭﻫﻭ  ﻤﺎ ﺍﺘﻔﻘﺕ ﻨﺘﺎﺌﺠﻬﺎﻲ ﻭﻫ
ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﺤﻭﺭ ﻋﻥ ﺍﻟﻤﺤﻭﺭ ﺍﻟﺴﺎﺒﻕ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻕ ﺒﺎﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﻭﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ، ﺤﻴﺙ ﻫﺫﻩ ﺍﻷﺨﻴﺭﺓ ﻴﻌﺘﺭﻴﻬﺎ 
ﻨﻭﻉ ﻤﻥ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﻨﻔﻭﺫ ﺍﻟﻨﻔﺎﻕ ﺍﻟﺘﻲ ﺃﺸﺭﻨﺎ ﺇﻟﻴﻬﺎ ﺴﻠﻔﺎ، ﺒﻴﻨﻤﺎ ﺍﻟﻤﺤﻭﺭ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ ﻓﻘﺩ ﻜﺎﻨﺕ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ 
  .  ﻋﻔﻭﻴﺔ
  
  ـﻴﻔﻲــﻥ ﺍﻟﻭﻅــ ﺍﻷﻤ ﻤﺴﺘﻭﻯ:ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻟﺜﺎﻟﺙ
  
  .ﻴﻭﻀﺢ ﺒﻌﺩ ﺍﻷﻤﻥ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺒﻤﺅﺸﺭﺍﺘﻪ ﻭﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺘﻪ ﻭﺍﻨﺤﺭﺍﻓﺎﺘﻪ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭﻴﺔ ﻭﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻟﻌﺒﺎﺭﺍﺘﻪ( 03)ل ﺠﺩﻭ






















ﻣﺮﺗﻔﻊ اﻟﻰ   58.0  42.3  41- 31  اﻻﺗﺠﺎه ﻧﺤﻮ اﻟﻌﻤﻞ
  ﺣﺪ ﻣﺎ
  اﻹﻧﺴﺎﻧﯿﺔاﻟﻌﻼﻗﺎت   اﻷول  ﻣﻨﺨﻔﺾ  52.1  95.2  61- 51  اﻟﻮﻇﯿﻔﻲ اﻟﺘﻘﺪم
اﻷﻣﻦ 
  اﻟﻮﻇـﯿﻔﻲ
ﻣﺮﺗﻔﻊ اﻟﻰ   58.0  42.3  81- 71  اﺳﺘﻘﺮار اﻟﻮﻇﯿﻔﺔ
  ﺣﺪ ﻣﺎ
ﻣﺮﺗﻔﻊ اﻟﻰ   47.0  62.3
  ﺣﺪ ﻣﺎ
  
ﻤﻌﺎﻟﺠﺔ ﺍﻹﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻟﻠﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺎﻷﻤﻥ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﻜﺄﺤﺩ ﺃﺒﻌﺎﺩ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ،      ﺘﻅﻬﺭ ﺍﻟ
، ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﺸﻌﻭﺭ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺍﻟﺘﻘﺩﻡﺃﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﺍﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻨﺤﻭ ﺍﻟﻌﻤل، ﻭ
 ﻭﻜﺎﻟﺔ ﺍﻟﺠﻠﻔﺔ، ﺃﻥ - ﻲﺒﺎﺴﺘﻘﺭﺍﺭ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﺔ، ﻟﻠﻭﺼﻭل ﺇﻟﻰ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﻟﻠﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋ
: ﻴﻘﺩﺭ ﺒـﺤﺴﺎﺒﻲ ، ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ "ﻤﺭﺘﻔﻊ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ"ﺍﻟﻤﻼﺤﻅﺔ ﻋﻥ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻟﻤﺠﻤﻭﻉ ﺃﺴﺌﻠﺔ ﺍﻷﻤﻥ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻫﻲ
ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﺴﻨﺒﻴﻥ " ﻤﺭﺘﻔﻊ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ"، ﻭﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺇﺴﺘﺠﺎﺒﺔ (47.0: )، ﻭﺒﺈﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ(62.3)
  :ﺘﻔﺼﻴﻠﻪ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﻠﻲ
  ﻜل ﻋﺒﺎﺭﺓ ﻤﻥ ﻋﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻷﻤﻥ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲﺭﻴﺔ ﻭﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺎﺕ ﺘﺠﺎﻩ ﺴﺎﺒﻴﺔ ﻭﺍﻻﻨﺤﺭﺍﻓﺎﺕ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﻴﻭﻀﺢ ﻤﻘﺎﺩﻴﺭ ﺍﻟﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺕ ﺍﻟﺤ( 13)ﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
  
  
  درﺟﺔ اﻟﻤﻮاﻓﻘﺔ  اﻟﺘﻜﺮار
  





























































 . ﺳﻌﺎدﺗﻲ ﻣﺼﺪر ﺑﺄﻧﮫ وأﺷﻌﺮ ﻋﻤﻠﻲ أﺣﺐ  31  301  57  51  11  80  ك
  6.84  4.53  1.7  2.5  8.3  %
  10  ﻣﺮﺗﻔﻊ  30.1  91.4
  41  67  46  61  24  41  ك
اﻻﺗﺠﺎه 
ﻧﺤﻮ 
  واﻟﺘﺮﻗﻲ واﻟﺘﻄﻮر اﻟﻨﻤﻮ ﻓﺮص ﻟﻲ ﯾﻮﻓﺮ ﻋﻤﻠﻲ  اﻟﻌﻤﻞ
  8.53  2.03  5.7  8.91  6.6  %
  20  ﻣﺮﺗﻔﻊ  13.1  86.3
  ﻋﻤﻠﻲ ﻓﻲ اﻹدارﯾﺔ واﻹﺟﺮاءات ﻟﻠﺴﯿﺎﺳﺎت ﻣﺮﺗﺎح أﻧﺎ  51  72  14  84  24  45  ك
  7.21  3.91  6.22  8.91  5.52  %
ﻣﻨﺨﻔﺾ اﻟﻰ   63.1  47.2
  50  ﺣﺪ ﻣﺎ
  61  71  72  56  92  47  ك
اﻟﺘﻘﺪم 
  اﻟﻮﻇﯿﻔﻲ
 .ﻋﺎدﻟﺔ اﻟﻤﻄﺒﻘﺔ اﻟﺘﺮﻗﯿﺔ أﺳﺎﻟﯿﺐ أن أرى
  0.8  7.21  7.03  7.31  9.43  %
  60  ﻣﻨﺨﻔﺾ  92.1  54.2
  ﺑﺈﻣﻜﺎﻧﻲ اﻻﺣﺘﻔﺎظ ﺑﻌﻤﻠﻲ اﻟﺤﺎﻟﻲ أﻃﻮل ﻓﺘﺮة ﻣﻤﻜﻨﺔ  71  33  37  45  53  71  ك
  6.51  4.43  5.52  5.61  0.8  %
ﻣﺮﺗﻔﻊ اﻟﻰ   61.1  33.3
  30 ﺣﺪ ﻣﺎ
  81  42  25  27  16  30  ك
اﻻﺳﺘﻘﺮار 
ﻓﻲ ﺣﺎل اﺳﺘﺒﺪاﻟﻲ ﻓﺎن ﻣﺆﺳﺴﺘﻲ اﻟﺤﺎﻟﯿﺔ ﺗﻮﺟﮭﻨﻲ إﻟﻰ   اﻟﻮﻇﯿﻔﻲ
  3.11  5.42  43  8.82  4.1  % ﻣﮭﺎم أﺧﺮى
 اﻟﻰ ﻣﺮﺗﻔﻊ  01.1  51.3
  40  ﺣﺪ ﻣﺎ
  ﻣﺮﺗﻔﻊ اﻟﻰ ﺣﺪ ﻣﺎ  57.0  62.3  اﻟﻤﺘﻮﺳﻂ اﻟﻜﻠﻲ ﻟﻠﻤﻮاﻓﻘﺔ ﻋﻠﻰ ﻋﺒﺎرات اﻷﻣﻦ اﻟﻮﻇﯿﻔﻲ
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  : ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﺍﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻨﺤﻭ ﺍﻟﻌﻤل-1
ﻟﻘﺩ ﺃﻅﻬﺭﺕ ﺍﻟﻤﻌﺎﻟﺠﺔ ﺍﻹﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻟﻠﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺎﻷﻤﻥ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺃﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻓﻴﻤﺎ 
: ، ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﺘﺒﻴﻨﻪ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻹﺠﺎﺒﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺴﺅﺍﻟﻴﻥ(ﻤﺭﺘﻔﻊ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ ) ﻩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻨﺤﻭ ﺍﻟﻌﻤل ﻴﺨﺹ ﺍﺘﺠﺎ
 ﻤﻥ 42.3)ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ  ،(13) ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺭﺃﻱ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل، ﺍﻟﻤﺒﻴﻨﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺩﻭل 41-31
 ﻭﺃﺸﻌﺭ ﺒﺄﻨﻪ ﻋﻤﻠﻲ ﺃﺤﺏ(: "31)، ﺤﻴﺙ ﺍﻟﺴﺅﺍل ﺭﻗﻡ "ﻤﺭﺘﻔﻊ ﻤﺭﺘﻔﻊ ﺍﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ"ﺒﻤﻼﺤﻅﺔ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ( 5
 91.4)، ﻭﺒﻤﺘـﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ (30.1: )ـ ﺒﺎﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻴﻘﺩﺭ ﺒ، ﻴﻅﻬﺭ"ﻲﻤﺼﺩﺭ ﺴﻌﺎﺩﺘ
، ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺇﺴﺘﺠﺎﺒﺔ [ "02,4 ﺇﻟﻰ 04,3" ]، ﻭﻴﻘﻊ ﻀﻤﻥ ﻓﺌﺔ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭ ﺍﻟﺨﻤﺎﺴﻲ ﻟﻠﻴﻜﺭﺕ (50ﻤﻥ 
، ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﻤﻭﺍﻓﻘﺔ ﻤﺭﺘﻔﻌﺔ ﻋﻠﻰ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ، ﻭﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻭﺠﻭﺩ ﺸﻌﻭﺭ ﻤﺭﺘﻔﻊ ﺒﺄﻥ "ﻤﺭﺘﻔﻊ"
ﻋﻤﻠﻲ ﻴﻭﻓﺭ ﻟﻲ (: "41)ﺼﺩﺭ ﻟﻠﺴﻌﺎﺩﺓ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ، ﻭﺍﻟﺴﺅﺍل ﺭﻗﻡ ﺍﻟﻌﻤل ﻤ
، ﻭﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ (13.1: )، ﻴﻅﻬﺭ ﺒﺎﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ"ﻓﺭﺹ ﺍﻟﻨﻤﻭ ﻭﺍﻟﺘﻁﻭﺭ ﻭﺍﻟﺘﺭﻗﻲ
، ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ["02,4 ﺇﻟﻰ 04,3"]، ﻭﻴﻘﻊ ﻀﻤﻥ ﻓﺌﺔ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭ ﺍﻟﺨﻤﺎﺴﻲ ﻟﻠﻴﻜﺭﺕ (50 ﻤﻥ 86.3: )ـﻴﻘﺩﺭ ﺒ
، ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﻤﻭﺍﻓﻘﺔ ﻤﺭﺘﻔﻌﺔ ﻋﻠﻰ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ، ﻭﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻭﺠﻭﺩ ﺸﻌﻭﺭ "ﻤﺭﺘﻔﻊ"ﺇﺴﺘﺠﺎﺒﺔ 
  . ﻤﺭﺘﻔﻊ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﺫﻱ ﺘﺘﻡ ﻤﺯﺍﻭﻟﺘﻪ ﺇﻨﻤﺎ ﻫﻭ ﻋﻤل ﻴﻭﻓﺭ ﻓﺭﺹ ﺍﻟﺘﺭﻗﻲ ﺍﻟﻨﻤﻭ ﻭﺍﻟﺘﺭﻗﻲ ﻭﺍﻟﺘﻁﻭﺭ
ﻋﻤﻠﻲ (: " 41)، ﻭ"ﺴﻌﺎﺩﺘﻲ ﻤﺼﺩﺭ ﺒﺄﻨﻪ ﻭﺃﺸﻌﺭ ﻋﻤﻠﻲ ﺃﺤﺏ(: "31: )ﺤﻴﺙ ﻴﺘﺭﺘﺏ ﺍﻟﺴﺅﺍﻻﻥ
، ﺃﻱ ﺒﻌﺒﺎﺭﺓ ﺃﺨﺭﻯ ﺃﻥ ﻭﺍﻟﺜﺎﻨﻲ ﺍﻷﻭل، ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻭﺍﻟﻲ  "ﺍﻟﺘﺭﻗﻲﻓﺭﺹ ﺍﻟﻨﻤﻭ ﻭﺍﻟﺘﻁﻭﺭ ﻭ ﻟﻲ ﻴﻭﻓﺭ
ﺃﻜﺒﺭ " ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻟﻠﺴﺅﺍﻟﻴﻥ ﻜﺎﻨﺕ ﺒﻤﻼﺤﻅﺔ ﻤﺭﺘﻔﻊ، ﺃﻱ ﺃﻨﻬﺎ ﺘﻘﻊ ﻀﻤﻥ ﻓﺌﺔ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭ ﺍﻟﺨﻤﺎﺴﻲ ﻟﻠﻴﻜﺭﺕ
، (91.4: )، ﺒﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺕ ﻫﻲ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻭﺍﻟﻲ"ﻤﻭﺍﻓﻕ"، ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻘﺎﺒﻠﻬﺎ ﺍﻻﺘﺠﺎﻩ [ "02,4 ﺇﻟﻰ 04,3]ﻤﻥ 
ﻙ ﺸﻲﺀ ﻤﺎ ﻴﺠﺫﺏ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺎﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﺔ ﻭﺍﻟﺸﻌﻭﺭ ، ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﻭﺤﻲ ﺒﺄﻥ ﻫﻨﺎ(86.3)ﻭ
ﺒﺎﻟﺴﻌﺎﺩﺓ، ﺤﻴﺙ ﻴﻤﻜﻥ ﺘﻔﺴﻴﺭ ﺴﺒﺏ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺴﻌﺎﺩﺓ ﺒﻭﺠﻭﺩ ﺇﻤﻜﺎﻨﻴﺎﺕ ﻤﻌﻴﻨﺔ ﺃﻤﺎﻡ ﺍﻟﻤﻭﻅﻑ ﻤﻨﻬﺎ ﻓﺭﺹ 
ﺘﺘﻭﻓﺭ ﻓﻲ ﺒﻴﺌﺔ  ﺍﻟﺘﺭﻗﻲ ﻭﺍﻟﺘﻁﻭﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﺔ، ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﺤﻘﻕ ﻁﻤﻭﺡ ﻜﺜﻴﺭ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺎﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﺘﻲ
ﻟﻠﺴﻌﺎﺩﺓ ﻭﺘﺤﻘﻴﻕ  ﻤﺼﺩﺭ ﺒﺄﻨﻪ ﻓﻲ ﺤﺏ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻟﻌﻤﻠﻬﻡ ﻭﺸﻌﻭﺭﻫﻡﺍﻟﻌﻤل، ﻭﻤﺎ ﻴﻔﺴﺭ ﻤﺜل ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ 
ﻓﻴﻬﺎ، ﻨﺘﻴﺠﺔ ﺍﻟﻤﺭﺩﻭﺩ  ﺍﻟﺫﱠﺍﺕ، ﻴﺭﺠﻊ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺴﻤﻌﺔ ﺍﻟﻁﻴﺒﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻨﺴﺤﺏ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻬﻴﺌﺔ ﻭﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ
ﺍﻟﻤﺎﺩﻱ ﺍﻟﺫﻱ ﻗﺩ ﻴﺴﺘﻔﻴﺩ ﻤﻨﻪ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻭﻥ ﻓﻲ ﻤﺜل ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻬﻴﺌﺔ، ﻤﻘﺎﺭﻨﺔ ﺒﺎﻟﻘﻁﺎﻋﺎﺕ ﺍﻷﺨﺭﻯ، ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﺸﻌﺭ 
ﺃﻥ ﻴﺸﻌﺭﻭﺍ ﺒﺎﻟﺴﻌﺎﺩﺓ، ﻭﺇﻥ  ﻓﺎﻷﺤﺭﻯ ﺒﻬﻡ ﺄﻥ ﺍﻨﺘﻤﺎﺀﻫﻡ ﺇﻟﻴﻪ ﻓﺭﺼﺔ ﺜﻤﻴﻨﺔ،ﺍﻟﻤﻨﺘﻤﻴﻥ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺒ
ﻜﺎﻨﺕ ﺍﻟﺤﻘﻴﻘﺔ ﺃﻥ ﻓﺎﺭﻕ ﺍﻷﺠﻭﺭ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻘﻁﺎﻋﺎﺕ ﻟﻡ ﻴﻌﺩ ﻟﻪ ﻤﻌﻨﻰ ﻤﻊ ﺘﻘﻠﻴﺹ ﺍﻟﻔﻭﺍﺭﻕ ﺍﻷﺠﺭﻴﺔ ﺒﻴﻥ 
  .ﺍﻟﻘﻁﺎﻋﺎﺕ ﻭﺍﻟﻨﺯﻭل ﺍﻟﻴﻭﻤﻲ ﻟﻠﻘﺩﺭﺓ ﺍﻟﺸﺭﺍﺌﻴﺔ ﻟﻠﻤﻭﺍﻁﻥ
  ﻣﻨﺎﻗﺸﺔ ﻭﺗﺤﻠﻴﻞ ﺑﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ                                                                             :ﺍﻟﺴﺎﺩﺱﺍﻟﻔـــﺼﻞ 
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ﺴﻴﺭ ﻨﺘﻴﺠﺔ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻋﻥ ﻭﻟﻜﻥ ﻭﻭﻓﻕ ﺍﻟﻤﻼﺤﻅﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺭﺼﺩﻨﺎﻫﺎ ﻓﻲ ﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﻌﻤل، ﻨﺠﺩ ﺃﻥ ﺘﻔ
ﺘﻭﻓﻴﺭ ﺍﻟﻌﻤل ﻟﻔﺭﺹ ﺍﻟﻨﻤﻭ ﻭﺍﻟﺘﻁﻭﺭ ﻭﺍﻟﺘﺭﻗﻲ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ﻓﺈﻨﻨﺎ ﻨﺠﺩﻫﺎ ﺃﻗل ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺭﺠﻭ ﻤﻘﺎﺭﻨﺔ 
ﻻ ﻴﺭﻯ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻭﻥ ﻓﺭﺼﺎ ﺤﻘﻴﻘﻴﺔ ﻟﻠﻨﻤﻭ  ﺒﺤﺏ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻟﻌﻤﻠﻬﻡ، ﻭﻫﻭ ﻴﺭﺠﻊ ﻓﻲ ﺍﻟﻭﺍﻗﻊ ﺇﻟﻰ ﺃﻨﻪ ﺤﻘﻴﻘﺔ
ﺒﻌﺽ  ﺴﻠﻔﺎ، ﻭﺍﻟﺘﻲ ﻤﻨﻬﺎ ﺘﻔﻀﻴل ﻭﺍﻟﺘﺭﻗﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﻭﻜﺎﻟﺔ، ﻟﺒﻌﺽ ﺍﻷﺴﺒﺎﺏ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﺘﻀﺤﺕ ﻟﻨﺎ ﻨﺘﺎﺌﺠﻬﺎ
 ﻟﻠﻌﻤل ﻤﻊ ﺼﻨﻑ ﻤﻌﻴﻥ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺩﻭﻥ ﻏﻴﺭﻫﻡ، ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﻤﺎ ﻟﻨﻔﻭﺫ ﺍﻟﻨﻔﺎﻕ ﻤﻥ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ
  .ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﻓﻲ ﺘﻐﻴﻴﺏ ﺃﻱ ﻤﻌﻨﻰ ﻟﻠﻤﺴﺎﻭﺍﺓ ﻭﺍﻟﻌﺩﺍﻟﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ
ﻤﻥ ﺘﻘﻊ ﻋﻠﻴﻪ ﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺤﺩﺙ ﻓﻲ ﺍﻟﻭﺍﻗﻊ ﺃﻥ ﺃﻜﺜﺭ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻋﻤﻼ، ﻭﺃﻅﻬﺭﻫﻡ ﺠﻬﺩﺍ، ﻫﻭ 
ﺃﻋﺒﺎﺀ ﺍﻟﻌﻤل، ﻓﺈﻥ ﺘﺄﺨﺭ ﻟﺤﺎﺠﺔ، ﺤﺴﻡ ﻤﻥ ﺃﺠﺭﻩ ﺩﻭﻥ ﺍﻟﺘﺤﺭﻱ ﻋﻥ ﺍﻟﺴﺒﺏ، ﻭﺇﻥ ﺤﻀﺭ ﻭﺠﺩ ﺍﻷﻋﻤﺎل 
ﻏﻴﺭ ﺍﻟﻤﻨﺘﻬﻴﺔ، ﻭﺍﻟﻤﺘﺭﺍﻜﻤﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻗﺩ ﺘﺨﺹ ﻏﻴﺭﻩ، ﻴﺠﺩﻫﺎ ﺒﺎﻨﺘﻅﺎﺭﻩ ﻷﻥ ﺍﻟﺭﺌﻴﺱ ﺃﺭﺍﺩ ﻭﺇﺫﺍ ﺃﺭﺍﺩ ﺍﻟﺭﺌﻴﺱ 
ﺸﻴﻥ، "ﺘﻲ ﻋﺭﻓﺘﻬﺎ  ﻭﺍﻟ،ﻤﻭﺠﻭﺩﺓ ﺃﺼﻼﻤﺎ ﻫﻭ ﻤﻤﺎ ﻴﻌﺯﺯ ﻀﻐﻁﺎ ﻤﻬﻨﻴﺎ ﺇﻀﺎﻓﻴﺎ، ﻋﻠﻰ . ﻓﻼ ﺭﺍﺩ ﻹﺭﺍﺩﺘﻪ
ﻀﻐﻁ ﺒﺎﺭﺯ ﺍﻟﺴﻠﺒﻴﺔ ﻓﻲ ﻤﺤﻴﻁ ﻋﻤل " ﻓﻲ ﻨﻅﺭﻴﺘﻬﺎ ﻋﻥ ﺍﻟﻀﻐﻁ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ، ﺤﻴﺙ ﺘﺭﻯ ﺒﺄﻨﻪ" 4891
  .  1"ﻴﻌﺘﺩﻱ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻔﺭﺩ
  
  :ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ  ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﺍﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻨﺤﻭ ﺍﻟﺘﻘﺩﻡ-2
ﻟﻘﺩ ﺃﻅﻬﺭﺕ ﺍﻟﻤﻌﺎﻟﺠﺔ ﺍﻹﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻟﻠﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺎﻷﻤﻥ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺃﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻓﻴﻤﺎ 
، ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﺒﻴﻥ ﺸﻌﻭﺭﻫﻡ ﺒﻨﻭﻉ ﻤﻥ (ﻤﺭﺘﻔﻊ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ)ﻩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻨﺤﻭ ﺍﻟﺘﻘﺩﻡ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻴﺨﺹ ﺍﺘﺠﺎ
 61-51: ﻋﻠﻰ ﺘﻘﺩﻡ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﺔ ﺒﺎﻟﺼﻨﺩﻭﻕ، ﺤﻴﺙ ﺘﻭﻀﺤﻪ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻷﺴﺌﻠﺔ " ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ" ﺍﻟﺭﻀﺎ
ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﻭﺒﺈﻤﻜﺎﻨﻴﺔ ﺍﻟﺘﺭﻗﻴﺔ ﻭﺍﻁﻤﺌﻨﺎﻨﻬﻡ ﻟﻌﺩﺍﻟﺔ  ﺒﺎﻷﻤﻥ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺭﺃﻱ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺤﻭل ﺸﻌﻭﺭﻫﻡ
 .ﻹﺠﺭﺍﺀﺍﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﺍﻟﻤﻁﺒﻘﺔﺍﻟﺴﻴﺎﺴﺎﺕ ﻭﺍ
ﺒﻤﻼﺤﻅﺔ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ( 5 ﻤﻥ 95.2)ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ  ،(13)ﺍﻟﺠﺩﻭل ﺤﻴﺙ ﻴﺒﻴﻥ ﻨﺘﺎﺌﺠﻬﺎ 
، ﺤﻴﺙ ﻴﻅﻬﺭ "ﻋﻤﻠﻲ ﻓﻲ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﻭﺍﻹﺠﺭﺍﺀﺍﺕ ﻟﻠﺴﻴﺎﺴﺎﺕ ﻤﺭﺘﺎﺡ ﺃﻨﺎ(: "51)، ﻭﺍﻟﺴﺅﺍل ﺭﻗﻡ "ﻤﻨﺨﻔﺽ"
 ﻭﻫﻭ ﻤﺘﻭﺴﻁ ،"ﻤﻨﺨﻔﺽ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ" ﺒﻤﻼﺤﻅﺔ ﺇﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ،(5 ﻤﻥ 47.2)ﺫﻟﻙ ﻤﺘﻭﺴﻁ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺘﻬﻡ ﺒـ 
 ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﻭﺍﻓﻘﺔ ﺘﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﻋﺩﻡﻭ، [ "00.3 ﺇﻟﻰ 06.2" ]ﻴﻘﻊ ﻀﻤﻥ ﻓﺌﺔ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭ ﺍﻟﺨﻤﺎﺴﻲ ﻟﻠﻴﻜﺭﺕ 
، ﻭﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺃﻥ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺘﻬﻡ ﺘﻭﺤﻲ ﺒﻌﺩﻡ ﺍﻻﺭﺘﻴﺎﺡ ﻟﺴﻴﺎﺴﺎﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻭﺇﺠﺭﺍﺀﺍﺘﻬﺎ ﺍﻟﺘﻲ ﻗﺩ ﺍﻟﻌﺒﺭﻫﺫﻩ ﻋﻠﻰ ﻤﺎ 
ﻭﺃﻤﺎ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﺴﺅﺍل  ﺒﻘﺔ ﺍﻟﻤﻁ ﺍﻟﺸﻌﻭﺭ ﺒﺎﻟﺘﻬﺩﻴﺩ ﺠﺭﺍﺀ ﺍﻟﺴﻴﺎﺴﺎﺕﻤﻨﻪﻭﺘﻤﺱ ﻤﺴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻭﻅﻑ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ، 
 ﻤﻥ 54.2)ﺤﻴﺙ ﻴﻅﻬﺭ ﺫﻟﻙ ﻤﺘﻭﺴﻁ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺘﻬﻡ ﺒـ ، "ﻋﺎﺩﻟﺔ ﺍﻟﻤﻁﺒﻘﺔ ﺍﻟﺘﺭﻗﻴﺔ ﺃﺴﺎﻟﻴﺏ ﺃﻥ ﺃﺭﻯ (:"61)
   ﻜﺭﺕـﻤﺎﺴﻲ ﻟﻠﻴـﺍﻟﺨ ﻴﺎﺭـﺍﻟﻤﻌ ﻤﻥ ﻓﺌﺔـ ﻭﻫﻭ ﻤﺘﻭﺴﻁ ﻴﻘﻊ ﻀ،"ﻔﺽـﻤﻨﺨ" ﺒﻤﻼﺤﻅﺔ ﺇﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ،(5
                                                
،ﺣﻮﻟﯿѧﺎت ﺟﺎﻣﻌѧﺔ اﻟﺠﺰاﺋѧﺮ، ﺟﺎﻣﻌѧﺔ اﻟﺠﺰاﺋѧﺮ، ﻗﯿﺎس ﻣﺼﺎدر اﻟﻀﻐﻂ اﻟﻤﮭﻨﻲ ﻋﻨﺪ ﺿﺒﺎط اﻟѧﺸﺮﻃﺔ ﻓѧﻲ اﻟﺠﺰاﺋѧﺮ ﻓﺘﯿﺤﺔ ﻣﺰﯾﺎﻧﻲ،   - 1
  .431، ص 6002،أﻛﺘﻮﺑﺮ، 2،ج61اﻟﻌﺪد 
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ﻥ، ﺤﻭل ﻋﺩﺍﻟﺔ ﺃﺴﺎﻟﻴﺏ  ﻋﺩﻡ ﻤﻭﺍﻓﻘﺔ ﺼﺭﻴﺤﺎ ﻤﻥ ﻗﺒل ﺍﻟﻤﻭﻅﻔﻴﺘﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﻭ،[ "06.2 ﺇﻟﻰ 08.1" ]
  . ﺍﻟﺘﺭﻗﻴﺔ، ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻤﺎﺭﺴﻬﺎ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ
 ﺍﻟﺨﺎﻤﺱ، "ﻋﻤﻠﻲ ﻓﻲ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﻭﺍﻹﺠﺭﺍﺀﺍﺕ ﻟﻠﺴﻴﺎﺴﺎﺕ ﻤﺭﺘﺎﺡ ﺃﻨﺎ(: "51)ﺤﻴﺙ ﻴﺘﺭﺘﺏ ﺍﻟﺴﺅﺍل 
 ﻓﻲ ﺍﻟﺘﺭﺘﻴﺏ ﺍﻟﺘﻨﺎﺯﻟﻲ ﺍﻟﺴﺎﺩﺱ، "ﻋﺎﺩﻟﺔ ﺍﻟﻤﻁﺒﻘﺔ ﺍﻟﺘﺭﻗﻴﺔ ﺃﺴﺎﻟﻴﺏ ﺃﻥ ﺃﺭﻯ(: "61)ﻓﻲ ﺍﻟﺘﺭﺘﻴﺏ ﻭ
ﻤﻨﺨﻔﺽ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ "ﻟﻜل ﻤﻥ ﺍﻟﺴﺅﺍﻟﻴﻥ ﻜﺎﻨﺕ ﺒﻤﻼﺤﻅﺔ ﻟﻼﺴﺘﺠﺎﺒﺎﺕ، ﺃﻱ ﺒﻌﺒﺎﺭﺓ ﺃﺨﺭﻯ ﺃﻥ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ 
ﻤﻘﺎﺭﻨﺔ ﺒﻴﻥ ﺒﺎﻟﻭ. ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻭﺍﻟﻲ، ﺤﻴﺙ ﻴﺄﺘﻴﺎﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﺭﺘﻴﺏ ﻤﺎ ﻗﺒل ﺍﻷﺨﻴﺭ ﻭﺍﻷﺨﻴﺭ "ﻤﻨﺨﻔﺽ"، ﻭ"ﻤﺎ
 ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺘﻴﻥ ﻓﺈﻥ، ﻨﺘﺎﺌﺠﻬﻤﺎ ﺘﻭﺤﻲ ﺒﺄﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﺨﻠﻼ ﻤﺎ، ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﻋﺩﺍﻟﺔ ﺃﺴﺎﻟﻴﺏ ﺍﻟﺘﺭﻗﻴﺔ ﻭﺍﻟﺴﻴﺎﺴﺎﺕ
 ﻭﺫﻟﻙ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺘﺭﺍﻭﺡ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﺘﻨﺎﺯﻟﻴﺎ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﻭﺍﻓﻘﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل، ﻓﻲ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﺍﻟﻤﻁﺒﻘﺔ ﻭﺍﻹﺠﺭﺍﺀﺍﺕ
 ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﺫﻱ ﻗﺩ ﺘﻭﻓﺭﻩ ﺃﻭ ﺘﺒﺨل ﺒﻪ ﺴﻴﺎﺴﺎﺕ ﻭﺇﺠﺭﺍﺀﺍﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓﺃﺩﻨﻰ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺘﻬﺎ، ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻘﺩﻡ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ 
ﻴﻌﺎﻤل ﺒﻬﺎ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻭﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻭﻜﺎﻟﺔ، ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻭﺼﻭل ﺇﻟﻰ ﻋﺩﻡ ﺍﻟﻤﻭﺍﻓﻘﺔ ﻋﻠﻰ ﺃﺴﺎﻟﻴﺏ ﺍﻟﺘﺭﻗﻴﺔ، ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﺤﺙ 
ﻫﺭﺒﺎ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻤل ﻓﻲ ﻅﺭﻭﻑ " ﺍﻟﺘﻘﺎﻋﺩ ﺍﻟﻤﺴﺒﻕ"ﻋﺩ ﺍﻟﻤﺴﺒﻕ ﺇﻟﻰ ﺘﻘﺩﻴﻡ ﻁﻠﺏ ﻜل ﻤﻥ ﺒﻠﻐﺕ ﻋﻤﺭﻩ ﺴﻥ ﺍﻟﺘﻘﺎ
  . ﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻤﺤﺒﻁﺔ ﻟﻠﻜﺜﻴﺭ ﻤﻨﻬﻡ
ﻭﻜﺎﻨﺕ ﺍﻟﻨﺘﻴﺠﺔ ﺘﻔﻀﻴل ﺍﻟﺨﺭﻭﺝ ﺒﺎﻟﺘﻘﺎﻋﺩ ﺍﻟﻤﺴﺒﻕ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻤل ﻓﻲ ﻅﺭﻭﻑ ﻻ ﺘﹸِﻌﺭ ﻓﻴﻬﺎ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ 
ﻬﻡ، ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﺍﻟﻌﻨﺎﻴﺔ ﺍﻟﻼﺯﻤﺔ، ﻟﺘﺴﻴﻴﺭ ﺍﻟﻤﺴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺎﻟﺼﻨﺩﻭﻕ، ﺒﺎﻟﺸﻜل ﺍﻟﻤﻨﺎﺴﺏ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺭﻀﻴ
 ﻋﻤﺎل ﻤﻤﻥ ﺘﻭﻓﺭﺕ ﻟﻬﻡ ﺇﻤﻜﺎﻨﻴﺔ ﺍﻟﺨﺭﻭﺝ ﺒﺘﻘﺎﻋﺩ ﻤﺴﺒﻕ، 90ﻟﻤﺴﻨﺎﻩ ﺨﻼل ﺩﺭﺍﺴﺘﻨﺎ ﻫﺫﻩ، ﺤﻴﺙ ﻗﺩﻡ 
، ﻭﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻏﻡ ﻤﻥ  %[05ﺇﻟﻰ   %02]ﻤﺎﺒﻴﻥ   ﻭﺍﻟﻐﺭﻴﺏ ﺃﻨﻬﻡ ﻋﻠﻰ ﻋﻠﻡ ﻴﻘﻴﻨﻲ ﺒﺄﻥ ﺍﻷﺠﺭ ﻴﺘﻘﻠﺹ ﺇﻟﻰ
ﻟﻙ ﺃﻥ ﻴﻘﺩﻡ ﻜل ﺫﻟﻙ ﺃﻭﺩﻋﻭﺍ ﻤﻠﻔﺎﺘﻬﻡ، ﺭﻏﺒﺔ ﻤﻨﻬﻡ ﻓﻲ ﺍﻻﺴﺘﻔﺎﺩﺓ ﻤﻥ ﻫﺫﺍ ﺍﻹﺠﺭﺍﺀ، ﻟﻜﻥ ﺍﻷﺨﻁﺭ ﻤﻥ ﺫ
 ﻋﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﻤﺼﻠﺤﺔ ﻭﺍﺤﺩﺓ، ﻁﻠﺒﺎﺘﻬﻡ ﻟﻼﺴﺘﻔﺎﺩﺓ ﻤﻥ ﺇﺠﺭﺍﺀ ﺍﻟﺘﻘﺎﻋﺩ ﺍﻟﻤﺴﺒﻕ، ﻭﻫﻭ ﻤﺎ 6ﺜﻼﺜﺔ ﻤﻥ ﺃﺼل 
ﻴﻅﻬﺭ ﺠﻠﻴﺎ ﻋﺩﻡ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻋﻥ ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻔﺭﻀﻬﺎ ﺇﺠﺭﺍﺀﺍﺕ ﻭﺴﻴﺎﺴﺎﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ، ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻤﺎﺭﺴﻬﺎ ﻋﻠﻰ 
  .ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺎﻟﺼﻨﺩﻭﻕ
 ﻤﻌﻬﺎ ﻴﺘﻔﺎﻋل ﺇﻨﺴﺎﻥﺤﻭل ﻤﻥ ، ﻟﻴﺘﻭﻅﻴﻔﺘﻪ ﻤﻊ ﺍﻟﻔﺭﺩﺒﻴﻥ  ﻜﺎﻤلﻭﻫﻨﺎ ﻨﺭﻯ ﺤﺎﻟﺔ ﻤﻥ ﻏﻴﺎﺏ ﺍﻟﺘ
 ﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﻭﺘﺤﻘﻴﻕ ﻭﺍﻟﺘﻘﺩﻡ ﺍﻟﻨﻤﻭ ﻓﻲ ﻭﺍﻟﺭﻏﺒﺔ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻁﻤﻭﺤﻪ ﺨﻼلﺘﻔﺎﻋﻼ ﺇﻴﺠﺎﺒﻴﺎ، ﻤﻥ 
، ﺇﻟﻰ ﺇﻨﺴﺎﻥ ﻤﺤﺒﻁ، ﻴﺘﻔﺎﻋل ﻤﻊ ﻭﻅﻴﻔﺘﻪ ﺘﻔﺎﻋﻼ ﺴﻠﺒﻴﺎ، ﻤﻥ ﺨﻼل ﺸﻌﻭﺭﻩ ﺒﺎﻻﻏﺘﺭﺍﺏ ﻓﻲ ﻭﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ
ﻭﻓﻲ ﺃﺤﻴﺎﻥ  ﻓﺭﺩ ﻤﻥ ﺃﻓﺭﺍﺩﻫﺎ، ﻭﻅﻴﻔﺘﻪ، ﺒﻴﻥ ﺃﺤﻀﺎﻥ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻌﺭﻑ ﻜل ﺭﻜﻥ ﻤﻥ ﺃﺭﻜﺎﻨﻬﺎ، ﻭﻜل
 ﻴﺸﻌﺭ ﻭﻋﻨﺩﻫﺎ ﺤﺘﻰ ﺒﺠﺎﻨﺏ ﻜﺒﻴﺭ ﻤﻥ ﺘﺎﺭﻴﺨﻬﺎ، ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺤﺴﺏ ﻨﻔﺴﻪ ﺠﺯﺀﺍ ﻤﻨﻪ،ﻜﺜﻴﺭﺓ ﻨﺠﺩﻩ ﻴﺤﻴﻁ ﻋﻠﻤﺎ 
، ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻌﻴﺸﻬﺎ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔﺍﻟ ﺃﻭ ﻤﺎﺩﻴﺔﺍﻟ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﻨﺘﻴﺠﺔ ﺒﻪ ﻴﻘﻭﻡ ﺍﻟﺫﻱ ﺍﻟﻌﻤل ﻋﻥ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺒﻌﺩﻡ ﻟﻔﺭﺩﺍ
  .ﺒﺎﻟﻤﺅﺴﺴﺔ
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 ﻤﺸﺎﻋﺭﺘﻘﺎﻋﺩ، ﻟﻪ ﺃﻫﻤﻴﺘﻪ، ﺤﻴﺙ ﺃﻥ ﻟﻭﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻓﺈﻥ ﻤﺜل ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﺅﺸﺭ، ﺍﻟﺫﻱ ﻋﺒﺭ ﻋﻨﻪ ﻁﻠﺏ ﺍ
ﺠﻤﻴﻊ ﻤﺤﺩﺩﺍﺕ ﺍﻟﻤﻬﻨﺔ، ﺍﻟﺴﻠﺒﻲ ﻤﻨﻬﺎ ﻭﺍﻻﻴﺠﺎﺒﻲ، ﻓﻲ ﻤﻊ ﺘﺴﺎﻫﻡ ﻗﺩ ، ﺘﻪﻤﻬﻨﺍﻟﻔﺭﺩ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻜﻭﻨﻬﺎ ﻋﻥ 
  .ﺘﻜﻭﻴﻥ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻭﺍﻟﺴﺭﻭﺭ 
، ﻤﻥ ﺨﻼل ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﺘﺠﺎﺭﺏ ﺍﻟﺘﻲ ﺃﺠﺭﻴﺕ ﺨﻼل ﺃﺤﺩ ﻋﺸﺭ "ﺠﻴﻤﺱ ﺩﻭﺭ"ﻭﻗﺩ ﺃﺸﺎﺭ ﺇﻟﻰ ﺫﻟﻙ 
ﻨﻴﺔ، ﺃﻥ ﺍﻟﻤﻜﺎﻓﺂﺕ ﻭﺍﻟﻔﻭﺍﺌﺩ ﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ، ﻋﻭﺍﻤل ﻤﻬﻤﺔ ﻟﺭﻓﻊ ﻋﺎﻤﺎ، ﻓﻲ ﺒﺤﺜﻪ ﺍﻟﺫﻱ ﻨﺸﺭﻩ ﻋﻥ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎ
ﺇﺫﺍ ﺴﺒﻘﺘﻬﺎ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ، ﻓﻲ ﺤﺎل ﻋﺒﺭﺕ ﺒﺼﺭﺍﺤﺔ ﻋﻥ ﺍﻻﺘﺠﺎﻩ ﺍﻹﻴﺠﺎﺒﻲ ﻟﻺﺩﺍﺭﺓ ﻨﺤﻭ ﺍﻟﻌﻤﺎل، ﺃﻤﺎ 
ﺒﺭﻋﺎﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﺎل، ﻓﺈﻥ ﺍﻷﺠﻭﺭ ﺍﻟﻤﺭﺘﻔﻌﺔ، ﻭﺍﻟﻤﻜﺎﻓﺂﺕ ﺍﻟﻤﺯﺠﻴﺔ، ﻟﻥ ( ﺃﻱ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ) ﺩﻻﺌل ﺒﻌﺩﻡ ﺍﻫﺘﻤﺎﻤﻬﺎ 
  .1(ﺃﻱ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻭﺍﻹﺩﺍﺭﺓ)ﺤﻭﺍل ﺭﻭﺤﺎ ﺇﻴﺠﺎﺒﻴﺔ ﺒﻴﻨﻬﻡﺘﻭِﺠﺩ ﻓﻲ ﺃﻱ ﺤﺎل ﻤﻥ ﺍﻷ
  : ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﺍﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻨﺤﻭ ﺍﻻﺴﺘﻘﺭﺍﺭ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ-3
ﻟﻘﺩ ﺃﻅﻬﺭﺕ ﺍﻟﻤﻌﺎﻟﺠﺔ ﺍﻹﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻟﻠﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺎﻷﻤﻥ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺃﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻓﻴﻤﺎ 
ﻨﻭﻋﺎ ﻤﺎ ﻗﺒﻭﻟﻬﻡ ، ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﺒﻴﻥ "ﻤﺭﺘﻔﻊ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ"ﻴﺨﺹ ﺍﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻨﺤﻭ ﺍﺴﺘﻘﺭﺍﺭ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﺔ 
 81-71: ﻷﺴﺒﺎﺏ ﺍﻻﺴﺘﻘﺭﺍﺭ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺒﺎﻟﻭﻜﺎﻟﺔ، ﺤﻴﺙ ﺘﻭﻀﺤﻪ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻷﺴﺌﻠﺔ " ﻤﻭﺍﻓﻘﺔ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ"
ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺭﺃﻱ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺤﻭل ﺇﻤﻜﺎﻨﻴﺔ ﺍﻻﺤﺘﻔﺎﻅ ﺒﺎﻟﻌﻤل، ﻭﺒﻭﺠﻭﺩ ﺴﺒل ﺃﺨﺭﻯ ﻓﻲ ﺼﺎﻟﺢ ﺍﻟﻤﻭﻅﻑ 
 .ﺘﻌﻤل ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺒﻬﺎ ﻓﻲ ﺤﺎل ﺇﺴﺘﺒﺩﺍﻟﻪ
ﺒﻤﻼﺤﻅﺔ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ( 5 ﻤﻥ 42.3)ﻘﺩﺭ ﺒـ ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﻴ ،(13)ﺍﻟﺠﺩﻭل ﺤﻴﺙ ﻴﺒﻴﻥ ﻨﺘﺎﺌﺠﻬﺎ 
، ﺤﻴﺙ "ﺒﺈﻤﻜﺎﻨﻲ ﺍﻻﺤﺘﻔﺎﻅ ﺒﻌﻤﻠﻲ ﺍﻟﺤﺎﻟﻲ ﺃﻁﻭل ﻓﺘﺭﺓ ﻤﻤﻜﻨﺔ(: "71)، ﻭﺍﻟﺴﺅﺍل ﺭﻗﻡ "ﻤﺭﺘﻔﻊ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ"
، ﻭﻫﻭ ﻤﺘﻭﺴﻁ ﻴﻘﻊ ﻀﻤﻥ ﻓﺌﺔ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭ ﺍﻟﺨﻤﺎﺴﻲ (5 ﻤﻥ 33.3)ﻴﻅﻬﺭ ﻤﺘﻭﺴﻁ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺘﻬﻡ ﻋﻠﻴﻪ ﺒـ 
ﻓﻲ ﺤﺎل (: "81)ﻠﺴﺅﺍل ﺭﻗﻡ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟ ﻭ،[ "04,3 ﺇﻟﻰ 00,3[ ]00,3 ﺇﻟﻰ 06,2]ﺃﻜﺒﺭ ﻤﻥ " ﻟﻠﻴﻜﺭﺕ 
، ﺤﻴﺙ ﻴﻅﻬﺭ ﻤﺘﻭﺴﻁ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺘﻬﻡ ﻋﻠﻴﻪ ﺒـ "ﺍﺴﺘﺒﺩﺍﻟﻲ ﻓﺎﻥ ﻤﺅﺴﺴﺘﻲ ﺍﻟﺤﺎﻟﻴﺔ ﺘﻭﺠﻬﻨﻲ ﺇﻟﻰ ﻤﻬﺎﻡ ﺃﺨﺭﻯ
[ 00,3 ﺇﻟﻰ 06,2]ﺃﻜﺒﺭ ﻤﻥ " ، ﻭﻫﻭ ﻤﺘﻭﺴﻁ ﻴﻘﻊ ﻀﻤﻥ ﻓﺌﺔ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭ ﺍﻟﺨﻤﺎﺴﻲ ﻟﻠﻴﻜﺭﺕ (5 ﻤﻥ 51.3)
ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ، ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﺩﻋﻭ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻘﻭل ﺃﻥ ، ﺘﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﻤﻭﺍﻓﻘﺔ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ ﻋﻠﻰ [ "04,3 ﺇﻟﻰ 00,3]
  .ﻫﻨﺎﻙ ﺸﻌﻭﺭﺍ ﻓﻲ ﺃﺒﺴﻁ ﺼﻭﺭﻩ ﺒﺎﺴﺘﻘﺭﺍﺭ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﺔ
(: 81)، ﻭ"ﺒﺈﻤﻜﺎﻨﻲ ﺍﻻﺤﺘﻔﺎﻅ ﺒﻌﻤﻠﻲ ﺍﻟﺤﺎﻟﻲ ﺃﻁﻭل ﻓﺘﺭﺓ ﻤﻤﻜﻨﺔ(: "71: )ﺤﻴﺙ ﺘﺘﺭﺘﺏ ﺍﻷﺴﺌﻠﺔ
، ﻭﺍﻟﺭﺍﺒﻊ، ﺍﻟﺜﺎﻟﺙ، ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﺭﺘﻴﺏ "ﻓﻲ ﺤﺎل ﺍﺴﺘﺒﺩﺍﻟﻲ ﻓﺈﻥ ﻤﺅﺴﺴﺘﻲ ﺍﻟﺤﺎﻟﻴﺔ ﺘﻭﺠﻬﻨﻲ ﺇﻟﻰ ﻤﻬﺎﻡ ﺃﺨﺭﻯ"
ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻅﻬﺭ ﻤﻭﺍﻓﻘﺔ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﺇﻟﻰ ، ﻴﻥﺍﻟﺴﺎﺒﻘﺒﺎﻟﺴﺅﺍﻟﻴﻥ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﻭﺒﺎﻟﻨﻅﺭ ﺇﻟﻰ ﻪ ﻤﻤﺎ ﻴﺒﻴﻥ ﺃﻨ
ﺒﻔﻘﺩﺍﻥ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﺔ، ﻭﺒﺄﻨﻬﻡ  ﺤﺩ ﻤﺎ ﻋﻠﻰ ﻭﺠﻭﺩ ﺇﻤﻜﺎﻨﻴﺔ ﻹﺤﺘﻔﺎﻅﻬﻡ ﺒﻌﻤﻠﻬﻡ ﻤﻊ ﻋﺩﻡ ﻭﺠﻭﺩ ﺃﻱ ﺘﻬﺩﻴﺩ ﻟﻬﻡ
  ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻟﻠﻌﺒﺎﺭﺘﻴﻥ ﻤﺘﻘﺎﺭﺒﺔﻴﺸﻌﺭﻭﻥ ﺒﺄﻥ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺘﺄﺨﺫﻫﻡ ﺒﻌﻴﻥ ﺍﻹﻋﺘﺒﺎﺭ ﻋﻨﺩ ﺃﻱ ﻅﺭﻑ، ﺤﻴﺙ ﺃﻥ 
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، ﻴﻌﻨﻲ ﻋﺩﻡ (81)ﻟﻠﺴﺅﺍل ﺭﻗﻡ  (50 ﻤﻥ 51.3)، ﻭ(71)ﻟﻠﺴﺅﺍل ﺭﻗﻡ ( 50 ﻤﻥ 33.3)ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ 
ﺘﻬﺩﻴﺩ   ﺒﻴﻥ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺘﻴﻥ، ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺸﻌﻭﺭ ﺒﺈﻤﻜﺎﻨﻴﺔ ﺍﻻﺤﺘﻔﺎﻅ ﺒﺎﻟﻌﻤل، ﻭﻋﺩﻡ ﺍﻟﺸﻌﻭﺭ ﺒﺄﻱﻭﺠﻭﺩ ﺃﻱ ﻓﺭﻕ
ﺎﺘﻪ،  ﻓﻲ ﺃﺩﻨﻰ ﻤﺴﺘﻭﻴﻫﺫﺍ ﺍﻟﺸﻌﻭﺭﺴﻭﺍﺀ ﻤﻥ ﺍﻻﺴﺘﺒﺩﺍل ﺒﺎﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺍﻟﺠﺩﺩ، ﺃﻭ ﻤﻥ ﺴﻴﺎﺴﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ، ﻏﻴﺭ ﺃﻥ 
ﻭﺇﻥ ﻜﺎﻥ ﺍﻟﻨﻅﺎﻡ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺴﻴﺭ ﻫﻴﺌﺔ ﺍﻟﻀﻤﺎﻥ  ﻴﻅﻬﺭ ﺃﻥ ﺸﻌﻭﺭ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺎﺴﺘﻘﺭﺍﺭ ﻭﻅﺎﺌﻔﻬﻡ ﻟﻴﺱ ﺠﻴﺩﺍ،
 ﻭﻜﺎﻟﺔ -ﻴﻀﻤﻥ ﺍﺴﺘﻤﺭﺍﺭ ﺍﻟﻤﻭﻅﻑ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻪ ﺒﺎﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﻟﻠﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ
  .ﺍﻟﺠﻠﻔﺔ
ﻴﻡ ﺤﻴﺙ ﻴﻤﻜﻥ ﺘﻔﺴﻴﺭ ﻤﺜل ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﻘﺩﻤﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻭﻓﺭﺘﻬﺎ ﺴﻴﺎﺴﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻓﻲ ﺘﻨﻅ
ﺍﻟﻤﻼﺌﻤﺔ، ﻭﻜﺫﺍ ﻨﻭﻋﻴﺔ ﺍﻹﺸﺭﺍﻑ ﻭﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﻤﻊ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﺍﻟﻤﺒﺎﺸﺭﻴﻥ، ﻭﻨﻭﻋﻴﺔ ﻟﻌﻤل ﻭﺘﻭﻓﻴﺭ ﻅﺭﻭﻓﻪ ﺍ
 ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻴﺔ ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﻜﺎﻨﺔﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﻤﻊ ﺍﻟﺯﻤﻼﺀ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ﻭﻓﺭﺹ ﺍﻟﺘﺭﻗﻴﺔ ﻭﺍﻟﺘﻘﺩﻡ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل، 
 :ﺫﻩ، ﻤﺜلﺭﻯ ﻟﻴﺴﺕ ﻤﻥ ﻀﻤﻥ ﺩﺭﺍﺴﺘﻨﺎ ﻫ ﺯﻴﺎﺩﺓ ﻋﻠﻰ ﺫﻟﻙ، ﻋﻨﺎﺼﺭ ﺃﺨﻟﻠﻔﺭﺩ ﻭﺍﻻﻋﺘﺭﺍﻑ ﺒﻪ ﻭﺘﻘﺩﻴﺭﻩ،
ﻜﻠﻬﺎ ﺘﺴﺎﻫﻡ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺤﺼﻠﺔ .. ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ، ﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺇﻨﺠﺎﺯﻩ، ﺴﺎﻋﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤل، ﺍﻟﻌﻤل ﻤﺯﺍﻴﺎ
  .1ﺍﻟﻨﻬﺎﺌﻴﺔ ﻟﺸﻌﻭﺭ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ﺒﺎﻟﺭﻀﺎ ﺃﻭ ﻋﺩﻤﻪ، ﻭﺍﻟﺘﻲ ﻤﻥ ﻀﻤﻨﻬﺎ ﺍﻹﺤﺴﺎﺱ ﺒﺎﻻﺴﺘﻘﺭﺍﺭ ﺒﺎﻟﻭﻅﻴﻔﺔ
ﻀﻬﺎ  ﻟﺫﺍ ﻓﺈﻥ ﺸﻌﻭﺭ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺎﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺒﻌﺩﻡ ﺍﻻﺴﺘﻘﺭﺍﺭ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﻴﺭﺠﻊ ﻟﻠﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻔﺭ
، (ﺘﻘﺎﻋﺩ ﻤﺴﺒﻕ)ﺒﺎﻟﻬﺭﻭﺏ، ﻭﻟﻭ ﺒﺄﺠﺭ ﺃﻗل ﺭﺓ ﻋﻠﻴﻬﻡ، ﻤﻤﺎ ﻴﺩﻋﻭﻫﻡ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺘﺫﻤﺭ، ﺤﻴﺙ ﻴﺘﺭﺠﻡ ﺫﻟﻙ ﺍﻹﺩﺍ
ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﺼﺎﺭ ﻴﺘﻤﻨﺎﻩ ﺤﺘﻰ ﺼﻐﺎﺭ ﺍﻟﺴﻥ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻬﻴﺌﺔ، ﻓﺼﺎﺭﻭﺍ ﻴﻐﺒﻁﻭﻥ ﺍﻟﺫﻴﻥ ﺴﺒﻘﻭﻫﻡ ﻤﻤﻥ 
  .ﻁﻠﺒﻭﺍ ﺍﻟﺨﺭﻭﺝ
ﻴﻁﺎﻟﺏ ﺃﻜﺜﺭ ﻤﻥ  ﻭﻫﻭ ﺘﺼﺎﺩﻱ،ﺍﻗ ﻭﺒﺂﺨﺭ ﻨﻔﺴﻲ، ﺒﻌﻘﺩ ﻤﻌﻬﺎ ﻴﺭﺘﺒﻁ ﻤﻌﻴﻨﺔ، ﺒﻤﻨﻅﻤﺔ ﺍﻟﻤﻭﻅﻑ ﻴﻠﺘﺤﻕ ﻓﻌﻨﺩﻤﺎ
ﻭﺍﻻﺴﺘﻘﺭﺍﺭ ﻭﺍﻟﻤﻌﺎﻤﻠﺔ  ﺍﻷﻤﻥ ﻴﺒﻐﻲ ﻓﻬﻭ ﻟﻤﻨﻅﻤﺘﻪ، ﻭﻭﻻﺌﻪ ﺇﻨﺘﺎﺠﻪ ﻋﻥ ﺒﻤﻜﺎﻓﺄﺓ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻱ ﺍﻟﻌﺎﺌﺩ ﻤﺠﺭﺩ
 ﻭﺇﺫﺍ ﺍﻫﺘﻤﺕ ﻭﺘﻭﻗﻌﺎﺘﻪ، ﺍﺤﺘﻴﺎﺠﺎﺘﻪ ﺇﺸﺒﺎﻉ ﺩﻑﺒﻬﻋﻤﻠﻪ،  ﻭﺯﻤﻼﺀ ﻤﻨﻅﻤﺘﻪ ﻗﺒل ﻤﻥ ﻜﺈﻨﺴﺎﻥ ﻟﻪ ﻜﻴﺎﻨﻪ
 ﺍﻫﺘﻤﺎﻤﻪ ﺒﻌﻤﻠﻪ، ﻴﻔﻘﺩ ﺍﻟﻤﻭﻅﻑ ﻓﺈﻥ ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﺒﺎﻟﻌﻘﺩ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺩﻭﻥ ﻓﻘﻁ ﺍﻟﻌﻘﺩ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻱ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﺒﺘﺤﻘﻴﻕ
ﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔ  ﺘﻭﻗﻌﺎﺘﻪ ﻓﻴﻬﺎ ﻴﺤﻘﻕ ﺃﺨﺭﻯ ﻤﻨﻅﻤﺔ ﺇﻟﻰ ﻤﻨﻬﺎ ﻟﻪ ﺍﻟﻔﺭﺼﺔ ﺍﻻﻨﺘﻘﺎل ﺃﺘﻴﺤﺕ ﻭﻴﺤﺎﻭل ﺇﺫﺍ ﻤﺎ
ﻋﻠﻰ  ﻭﻴﺴﺎﻋﺩﻩ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ، ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻴﺘﻌﺭﻑ ﺍﻟﺭﺌﻴﺱ ﻋﻠﻰ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺃﻥ ﺍﻟﻀﺭﻭﺭﻱ ﺇﺫﻥ ﻭﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ، ﻓﻤﻥ
ﺘﺤﻘﻴﻕ  ﺃﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻭﻥ ﻴﺤﺱ ﺠﻬﺎﺯ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ، ﻭﺒﺫﻟﻙﺍﻟ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺒﻴﻨﻬﻤﺎ ﻭﺒﻴﻥ ﺘﻭﺍﻓﻕ ﺇﻴﺠﺎﺩ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺒﻌﺩ ﺘﺤﻘﻴﻘﻬﺎ
ﺍﻟﻤﻨﺎﺥ  ﺃﻋﻁﻭﺍ ﺍﻟﺸﺨﺼﻲ ﺇﺫﺍ ﺩﻭﺍﻓﻊ ﻟﻠﻨﻤﻭ ﻟﺩﻴﻬﻡ ﺍﻟﻨﺎﺱ ﻓﻤﻌﻅﻡ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﻷﻫﺩﺍﻓﻬﻡ، ﻫﻲ ﺍﻟﺠﻬﺎﺯ ﺃﻫﺩﺍﻑ
   .2ﻟﻺﻨﺠﺎﺯ ﻭﺒﺩﻓﻌﻪ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺒﺘﺤﻤل ﺍﻟﻌﺎﻤل ﺸﻌﻭﺭ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻤﺅﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﺇﻴﺠﺎﺩ ﺍﻟﺼﺤﻲ
                                                
  .61 ، صﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖﻣﺼﻄﻔﻰ ﻧﺠﯿﺐ ﺷﺎوﯾﺶ،  - 1
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ﺘﺠﺎﻩ ﻨﺤﻭ ﺍﻟﻌﻤل، ﺍﻻﺘﺠﺎﻩ ﻨﺤﻭ ﺍﻻ) ﻤﻥ ﻨﻭﺍﺡ ﻫﻲ " ﺍﻷﻤﻥ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ"ﻭﺒﻴﻨﻤﺎ ﻴﺩﺭﺱ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﺤﻭﺭ 
، ﻋﻥ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ "ﺯﻴﺎﺩ ﺒﻥ ﻋﺒﺩ ﺍﷲ ﺍﻟﺩﻫﺵ"ﻓﺈﻥ ﺩﺭﺍﺴﺔ ...( ﺍﻟﺘﻘﺩﻡ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﺍﺴﺘﻘﺭﺍﺭ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﺔ
ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻭﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻴﺔ ﻭﻋﻼﻗﺘﻬﺎ ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻭﻓﻘﺎ ﻟﻨﻅﺭﻴﺔ ﻫﺭﺯﺒﺭﺝ، ﻗﺩ ﺘﻭﺼﻠﺕ ﺇﻟﻰ 
 ﺃﻱ ﻓﻲ ﺍﻟﺤﺎﻻﺕ ﺍﻟﺘﻲ -ﺔ ﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﻋﻜﺴﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻭﻤﺩﻯ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺍﻟﺼﻴﻎ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴ
ﺘﺴﺘﻌﻤل ﻓﻴﻬﺎ ﺍﻟﻤﺭﺍﺴﻼﺕ ﺍﻟﻜﺘﺎﺒﻴﺔ، ﺘﻁﺒﻴﻕ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﺎﺕ ﻭﺍﻹﺠﺭﺍﺀﺍﺕ، ﻭﺍﻟﺘﻤﺎﺩﻱ ﻓﻲ ﺍﺴﺘﻌﻤﺎﻟﻬﺎ، ﻭﺍﻟﻌﺯﻭﻑ 
  . ﻭﻜﺫﺍ ﺒﻴﻥ ﻤﺘﻐﻴﺭﻱ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻭﺍﻟﻤﺭﻜﺯﻴﺔ-ﻋﻥ ﺍﻟﺼﻴﻎ ﻭﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﻏﻴﺭ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ
ﻪ ، ﻋﻥ ﻀﻐﻭﻁ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﻋﻼﻗﺘﻬﺎ ﺒﺎﻟﺘﻭﺠ"ﺇﻴﻤﺎﻥ ﺠﻭﺩﺓ"ﻭﻤﻥ ﺠﻬﺔ ﺃﺨﺭﻯ ﻓﻘﺩ ﺒﻴﻨﺕ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺩﺭﺍﺴﺔ 
ﺍﻟﺒﻴﺭﻭﻗﺭﺍﻁﻲ، ﻭﻋﺩﻡ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﺃﻨﻪ ﻻ ﺘﻭﺠﺩ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﺍﺘﺠﺎﻩ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻨﺤﻭ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺒﻴﻥ 
ﻓﺎﺴﺘﻘﺭﺍﺭ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺃﻋﻤﺎﻟﻬﻡ ﻴﻜﻔل ﻟﻬﻡ ﺭﻓﻊ ﻤﻌﻨﻭﻴﺎﺘﻬﻡ، ﻭﻤﻥ ﺜﻡ ﺯﻴﺎﺩﺓ ﺇﻨﺘﺎﺠﻴﺘﻬﻡ، ﻭﺘﺒﺩﻭ . ﺍﻟﺭﻀﺎ
 ﺃﻓﺭﺍﺩ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﺩﺨل ﺍﻟﺘﺤﻔﻴﺯﻱ ﻓﻲ ﺤﺎﻟﺔ ﻤﺎ ﺇﺫﺍ ﻜﺎﻥ ﺍﻟﻌﻤل ﻫﻭ ﺍﻟﻤﺼﺩﺭ ﺍﻟﻭﺤﻴﺩ ﻟﺩﺨل ﻏﺎﻟﺒﻴﺔ ﺃﻫﻤﻴﺔ
ﺍﻟﻘﻭﻯ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﺔ، ﺤﻴﺙ ﻴﻌﻨﻰ ﺍﺴﺘﻤﺭﺍﺭ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﺴﺘﻤﺭﺍﺭ ﺍﻟﻤﻭﺭﺩ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻱ ﻟﻠﻌﺎﻤل، ﺍﻷﻤﺭ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺅﻤﻨﻪ 
ﻋﻠﻰ ﺤﺎﻀﺭﻩ ﻭﻤﺴﺘﻘﺒﻠﻪ ﺯﻤﻨﺎ ﺜﻡ ﻴﺭﻜﺯ ﺠﻬﻭﺩﻩ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﻴﺼﺒﺢ ﺃﻜﺜﺭ ﺘﻌﺎﻭﻨﺎ، ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﺫﻫﺏ ﺇﻟﻴﻪ 
ﻤﺜل ﻓﻲ ﺤﺩﻴﺜﻪ ﻋﻥ ﻋﻭﺍﻤل ﺍﻟﺼﺤﺔ، ﻭﺍﻟﺫﻱ ﻤﻥ ﻀﻤﻨﻬﺎ ﺍﻷﻤﻥ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﺤﻴﺙ ﻋﺩﻡ ﻭﺠﻭﺩ " ﻫﻴﺭﺯﺒﺭﺝ"
   .1ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﻴﺨﻠﻕ ﻋﺩﻡ ﺭﻀﺎ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ
  
  ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓﻲ ﺇﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﻤﺴﺘﻭﻯ : ﺍﻟﺜﺎﻟﺙﺍﻟﻤﻁﻠﺏ 
  
  .ﻴﻭﻀﺢ ﺒﻌﺩ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓﻲ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭ ﺒﻤﺅﺸﺭﺍﺘﻪ ﻭﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺘﻪ ﻭﺍﻨﺤﺭﺍﻓﺎﺘﻪ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭﻴﺔ ﻭﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻟﻌﺒﺎﺭﺍﺘﻪ( 23)ﺠﺩﻭل 























  ﻣﻨﺨﻔﺾ  60.1  74.2  81- 71  اﻟﻤﺸﻜﻼت
ﻣﺘﺎﺑﻌﺔ ﺗﻨﻔﯿﺬ وﺗﻘﻮﯾﻢ 
  79.0  30.3  02- 91  اﻟﻘﺮارات
ﻣﺮﺗﻔﻊ إﻟﻰ 







  89.0  16.2  22- 12  ﺗﺤﺪﯾﺪ اﻟﺤﻠﻮل
ﻣﻨﺨﻔﺾ 
  إﻟﻰ ﺣﺪ ﻣﺎ
ﻣﻨﺨﻔﺾ   78.0  07.2
  إﻟﻰ ﺣﺪ ﻣﺎ
  
ﺘﻅﻬﺭ ﺍﻟﻤﻌﺎﻟﺠﺔ ﺍﻹﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻟﻠﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓﻲ ﺇﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭ، ﻜﺄﺤﺩ ﺃﺒﻌﺎﺩ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ 
ﻭﻤﺘﺎﺒﻌﺔ ﺘﻨﻔﻴﺫ ﻭﺘﻘﻭﻴﻡ ، ﺘﺸﺨﻴﺹ ﺍﻟﻤﺸﻜﻼﺕ ﺍﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻨﺤﻭ ﺃﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ،
ﻜل ﺫﻟﻙ ﺒﻐﺭﺽ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﻫﺩﻑ ﺍﻟﻭﻜﺎﻟﺔ ﻋﻠﻰ ، ﻓﻲ ﺘﺤﺩﻴﺩ ﺍﻟﺤﻠﻭلﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ، ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ
ﺃﻥ ﺍﻟﻤﻼﺤﻅﺔ ﻋﻥ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻟﻤﺠﻤﻭﻉ ﺃﺴﺌﻠﺔ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓﻲ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺃﺤﺴﻥ ﻭﺠﻪ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻟﻭﺼﻭل ﺇﻟﻴﻪ، ﺤﻴﺙ 
  :ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﺴﻨﺒﻴﻥ ﺘﻔﺼﻴﻠﻪ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﻠﻲ( 07.2: )، ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ" ﻤﺎ ﺇﻟﻰ ﺤﺩﻤﻨﺨﻔﺽ"ﺍﻟﻘﺭﺍﺭ ﻫﻲ
                                                
  .304  ص،ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖھﺎﺷﻢ زﻛﻲ ﻣﺤﻤﻮد،  - 1
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  ﻴﻭﻀﺢ ﻤﻘﺎﺩﻴﺭ ﺍﻟﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺕ ﺍﻟﺤﺴﺎﺒﻴﺔ ﻭﺍﻻﻨﺤﺭﺍﻓﺎﺕ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭﻴﺔ ﻭﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺎﺕ ﺘﺠﺎﻩ ﻜل ﻋﺒﺎﺭﺓ ﻤﻥ ﻋﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ( 33)ﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
  ﻓﻲ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭ
  
  : ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﺍﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻨﺤﻭ ﺘﺸﺨﻴﺹ ﺍﻟﻤﺸﻜﻼﺕ-1
ﺃﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻟﻘﺩ ﺃﻅﻬﺭﺕ ﺍﻟﻤﻌﺎﻟﺠﺔ ﺍﻹﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻟﻠﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺎﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓﻲ ﺇﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭ 
، ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﺒﻴﻥ ﻋﺩﻡ ﻤﻭﺍﻓﻘﺘﻬﻡ "ﻤﻨﺨﻔﺽ"ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﺍﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻨﺤﻭ ﺘﺸﺨﻴﺹ ﺍﻟﻤﺸﻜﻼﺕ 
ﺘﺸﺠﻊ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ (:"91)ﻋﻠﻰ ﺩﺭﺠﺔ ﻤﺸﺎﺭﻜﺘﻬﻡ ﻓﻲ ﺘﺸﺨﻴﺹ ﺍﻟﻤﺸﻜﻼﺕ، ﺤﻴﺙ ﺘﻭﻀﺤﻪ ﻨﺘﻴﺠﺔ ﺍﻟﺴﺅﺍل 
، (50 ﻤﻥ 36.2: )، ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ"ﻤﺤﺎﻭﻟﺔ ﺍﻟﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﻓﻲ ﻓﻬﻡ ﻤﺸﻜﻼﺕ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﻤﻁﺭﻭﺤﺔ
، ﻭﻫﻭ ﻤﺘﻭﺴﻁ ﻴﻘﻊ "ﻤﻨﺨﻔﺽ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ"، ﻭﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺇﺴﺘﺠﺎﺒﺔ (51.1: )ـﻭﺒﺎﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻴﻘﺩﺭ ﺒ
" ﻋﺩﻡ ﻤﻭﺍﻓﻘﺔ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ"ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ  ، ﺘﻌﻨﻲ[ "00.3 ﺇﻟﻰ 06.2" ]ﻀﻤﻥ ﻓﺌﺔ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭ ﺍﻟﺨﻤﺎﺴﻲ ﻟﻠﻴﻜﺭﺕ 
 ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ، ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﻌﻨﻲ ﻋﺩﻡ ﻭﺠﻭﺩ ﺇﻫﺘﻤﺎﻡ ﺠﻠﻲ ﻭﺍﻀﺢ ﻤﻥ ﻗﺒل ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻓﻲ ﺘﺸﺠﻴﻌﻬﺎ ﻟﻤﻭﻅﻔﻴﻬﺎ
ﻭﺘﺯﻜﻴﺔ ﻤﺤﺎﻭﻻﺕ ﻓﻬﻤﻬﻡ ﻟﻠﻤﺸﻜﻼﺕ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻴﺔ ﺍﻟﻤﻁﺭﻭﺤﺔ، ﻭﻫﻭ ﺍﻟﻨﻤﻁ ﺍﻟﺴﺎﺌﺩ ﺍﻟﺫﻱ ﺘﻔﺭﻀﻪ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ 
ﺘﻘﻬﺭ ﺒﻬﺎ ﺍﻟﻤﻭﻅﻑ، ﻭﺍﻟﺴﺅﺍل  ﺩﻭﻤﺎ، ﺤﻴﺙ ﺘﻌﺘﺒﺭ ﺍﻟﻀﺒﺎﺒﻴﺔ ﻓﻲ ﻜﺜﻴﺭ ﻤﻥ ﺍﻷﺤﻴﺎﻥ ﻗﻭﺓ ﻓﻲ ﻴﺩﻫﺎ
 13.2: )، ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ"ﺘﻬﺘﻡ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺒﺭﺃﻱ ﺍﻟﻤﻭﻅﻑ ﺤﻭل ﺍﻟﻤﺸﺎﻜل ﺍﻟﻤﻁﺭﻭﺤﺔ(:"02)
، ﻭﻫﻭ ﻤﺘﻭﺴﻁ ﻴﻘﻊ "ﻤﻨﺨﻔﺽ"، ﻭﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺇﺴﺘﺠﺎﺒﺔ (51.1: ) ﻭﺒﺎﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ،(50ﻤﻥ 
ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ، " ﻋﺩﻡ ﻤﻭﺍﻓﻘﺔ"، ﺘﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ["00.3 ﺇﻟﻰ 06.2"]ﻀﻤﻥ ﻓﺌﺔ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭ ﺍﻟﺨﻤﺎﺴﻲ ﻟﻠﻴﻜﺭﺕ 
  . ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﻌﻨﻲ ﻋﺩﻡ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺍﻟﻭﺍﻀﺢ ﻤﻥ ﻗﺒل ﺍﻻﺩﺍﺭﺓ ﺒﺭﺃﻱ ﺍﻟﻤﻭﻅﻑ ﺤﻭل ﺍﻟﻤﺸﺎﻜل ﺍﻟﻤﻁﺭﻭﺤﺔ
  درﺟﺔ اﻟﻤﻮاﻓﻘﺔ  اﻟﺘﻜﺮار
  



























































ﺗѧѧѧﺸﺠﻊ اﻹدارة ﻣﺤﺎوﻟѧѧѧﺔ اﻟﻤѧѧѧﻮﻇﻔﯿﻦ ﻓѧѧѧﻲ ﻓﮭѧѧѧѧﻢ   91  21  14  55  66  83  ك
  7.5  3.91  9.52  1.13  9.71  % ﻣﺸﻜﻼت اﻟﻌﻤﻞ اﻟﻤﻄﺮوﺣﺔ
ﻣﻨﺨﻔﺾ   51.1  36.2
  30  اﻟﻰ ﺣﺪ ﻣﺎ
  02  90  52  55  75  66  ك
ﺗѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧﺸﺨﯿﺺ 
ﺗﮭѧѧѧﺘﻢ اﻹدارة ﺑѧѧѧﺮأي اﻟﻤﻮﻇѧѧѧﻒ ﺣѧѧѧﻮل اﻟﻤѧѧѧﺸﺎﻛﻞ   اﻟﻤﺸﻜﻼت
  2.4  8.11  9.52  9.62  1.13  % .اﻟﻤﻄﺮوﺣﺔ
  50  ﻣﻨﺨﻔﺾ  51.1  13.2
ﯾﮭﺘﻢ اﻷﻓﺮاد ﺑﻤﺘﺎﺑﻌﺔ ﺗﻨﻔﯿﺬ اﻟﻘѧﺮارات ﻋﻠѧﻰ أرض   12  33  55  95  75  80  ك
  6.51  9.52  8.72  9.62  8.3  % اﻟﻮاﻗﻊ
ﻣﺮﺗﻔﻊ اﻟﻰ   21.1  22.3
  10  ﺣﺪ ﻣﺎ
  22  50  67  04  26  92  ك
ﻣﺘﺎﺑﻌѧѧﺔ ﺗﻨﻔﯿѧѧﺬ 
وﺗﻘѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧﻮﯾﻢ 
ﯾﮭﻢ اﻹدارة ﻣﻨﺎﻗﺸﺔ اﻟﻘﺮارت اﻟﻤﺘﺨѧﺬة وﺗﻘﻮﯾﻤﮭѧﺎ   اﻟﻘﺮارات
  4.2  8.53  9.81  2.92  7.31  % ﻓﻲ اﺟﺘﻤﺎﻋﺎﺗﮭﺎ اﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻣﻊ اﻟﻤﻮﻇﻔﯿﻦ 
ﻣﻨﺨﻔﺾ   21.1  38.2
  20  اﻟﻰ ﺣﺪ ﻣﺎ
اﻟﻘﺮارات اﻟﻨﮭﺎﺋﯿﺔ اﻟﺘﻲ ﺗﺨﺺ اﻟﻌﻤﻞ أو اﻟﻌﺎﻣﻠﯿﻦ   32  50  04  67  55  63  ك
  4.2  9.81  8.53  9.52  0.71  % ﺗﻜﻮن وﻓﻖ ﻣﺎ اﺗﻔﻘﺖ ﻋﻠﯿﮫ اﻷﻏﻠﺒﯿﺔ
ﻣﻨﺨﻔﺾ   40.1  36.2
  30  اﻟﻰ ﺣﺪ ﻣﺎ
  42  90  35  14  95  05  ك
اﻟﻤﺸﺎرﻛﺔ ﻓﻲ 
ﺗﺤﺪﯾѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧﺪ 
ﻏﺎﻟﺒѧѧًﺎ ﻣѧѧﺎ ﯾѧѧﺴﻤﺢ ﻟﻸﻓѧѧﺮاد ﺑѧѧﺎﻟﺘﻌﺒﯿﺮ ﻋѧѧﻦ آراﺋﮭѧѧﻢ   ﻟﺤﻠﻮلا
  2.4  52  3.91  8.72  6.32  % ﺑﺤﺮﯾﺔ ﻋﻨﺪ اﺗﺨﺎذ اﻟﻘﺮارات
  40  ﻣﻨﺨﻔﺾ  12.1  85.2
  ﻣﻨﺨﻔﺾ اﻟﻰ ﺣﺪ ﻣﺎ  78.0  07.2  اﻟﻤﺘﻮﺳﻂ اﻟﻜﻠﻲ ﻟﻠﻤﻮاﻓﻘﺔ ﻋﻠﻰ ﻋﺒﺎرات  اﻟﻤﺸﺎرﻛﺔ ﻓﻲ اﺗﺨﺎذ اﻟﻘﺮار
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ﺘﺸﺠﻊ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻤﺤﺎﻭﻟﺔ ﺍﻟﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﻓﻲ ﻓﻬﻡ ﻤﺸﻜﻼﺕ ﺍﻟﻌﻤل (: "91: )ﺴﺅﺍﻻﻥﺤﻴﺙ ﻴﺘﺭﺘﺏ ﺍﻟ
 ﺍﻟﺜﺎﻟﺙ ﺍﻟﺘﻭﺍﻟﻲ، ﻋﻠﻰ "ﺘﻬﺘﻡ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺒﺭﺃﻱ ﺍﻟﻤﻭﻅﻑ ﺤﻭل ﺍﻟﻤﺸﺎﻜل ﺍﻟﻤﻁﺭﻭﺤﺔ(: "02)، ﻭ"ﺍﻟﻤﻁﺭﻭﺤﺔ
" ﻤﻨﺨﻔﺽ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ: "، ﺤﻴﺙ ﺃﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺴﺅﺍﻟﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻭﺍﻟﻲﻭﺍﻟﺨﺎﻤﺱ
ﺎ، ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﻁﻤﻭﺡ ﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺘﺸﺨﻴﺹ ﺍﻟﻤﺸﻜﻼﺕ، ، ﻴﻭﺤﻲ ﺒﺄﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﺨﻠﻼ ﻤ"ﻤﻨﺨﻔﺽ"ﻭ
ﻭﺨﺎﺼﺔ ﻤﻥ ﻨﺎﺤﻴﺔ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺍﻟﺫﻱ ﻤﻥ ﺍﻟﻭﺍﺠﺏ ﺃﻥ ﺘﻭﻟﻴﻪ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺒﺂﺭﺍﺀ ﻤﻭﻅﻔﻴﻬﺎ ﺤﻭل ﻨﻅﺭﺘﻬﻡ ﻟﻠﻤﺸﺎﻜل 
ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻴﺔ ﺍﻟﻤﻁﺭﻭﺤﺔ، ﻭﻜﺫﺍ ﻤﻥ ﻨﺎﺤﻴﺔ ﺘﺸﺠﻴﻌﻬﺎ ﻷﻱ ﻤﺤﺎﻭﻟﺔ ﻗﺩ ﻴﺴﺎﻫﻡ ﺒﻬﺎ ﺍﻟﻤﻭﻅﻔﻭﻥ ﻓﻲ ﻓﻬﻡ ﻁﺒﻴﻌﺔ 
  . ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻤﻥ ﺇﺒﺩﺍﻋﺎﺕ ﻤﻭﻅﻔﻴﻬﺎ ﻓﻲ ﺤل ﺍﻟﻤﺸﻜﻼﺕﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺸﻜﻼﺕ، ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻗﺩ ﻴﺤﺭﻡ
ﻏﻴﺎﺏ ﻓﻜﺭﺓ ﺇﺸﺭﺍﻙ ﺍﻟﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﻓﻲ ﻓﻬﻡ ﺍﻟﻤﺸﻜﻼﺕ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻴﺔ، : ﺃﻭﻻﻭﻤﺎ ﻴﻔﺴﺭ ﻤﺜل ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ 
ﺒل ﻭﺤﺘﻰ ﺘﻐﻴﻴﺏ ﺃﻱ ﺍﻗﺘﺭﺍﺤﺎﺕ ﻗﺩ ﺘﺴﺎﻫﻡ ﻓﻲ ﺤل ﻤﺜل ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺸﻜﻼﺕ، ﻤﻨﻬﺎ ﻭﺠﻭﺩ ﺘﻨﻅﻴﻤﺎﺕ ﻭﻗﻭﺍﻨﻴﻥ 
 ﻤﻥ ﺇﺠﺭﺍﺀﺍﺕ، ﻭﺤﺘﻰ ﻤﻥ ﻨﻤﺎﺫﺝ ﺭﺴﻤﻴﺔ ﻻ ﺘﺤﻅﺭ ﺍﻟﺨﺭﻭﺝ ﻋﻥ ﻤﺎ ﻫﻭ ﻤﺴﻁﺭ ﺴﻠﻔﺎ ﻤﻥ ﻗﺒل ﺍﻟﻭﺼﺎﻴﺔ
ﻴﻤﻜﻥ ﺇﻻ ﺍﻟﺘﻌﺎﻤل ﺒﻬﺎ، ﻭﻗﺩ ﺘﻜﻭﻥ ﻓﻲ ﺫﺍﺘﻬﺎ ﻏﻴﺭ ﻤﺠﺩﻴﺔ ﻓﻲ ﻜﺜﻴﺭ ﻤﻥ ﺍﻟﺤﺎﻻﺕ، ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﻐﻠﻕ ﺒﺎﺏ 
 ﻭﺇﻥ ﻟﻡ ﻴﻜﻥ ﻤﺜل ﻫﺫﺍ ﻓﺈﻥ ﺼﺭﺍﻉ :ﺜﺎﻨﻴﺎ  ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﺠﺎل ﻓﻲ ﻤﺨﺘﻠﻑ ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ، ﻭﺍﻻﻗﺘﺭﺍﺡﺍﻻﺠﺘﻬﺎﺩ
 ﺒل ﻟﻘﻨﺎﻋﺎﺕ ﺭﺍﺴﺨﺔ ﻟﻴﺱ ﻟﻬﺎ ﺘﺒﺭﻴﺭ ﺍﻟﻌﻘﻠﻴﺎﺕ ﻴﻔﺭﺽ ﻨﻔﺴﻪ ﺒﻴﻥ ﺍﻷﺠﻴﺎل، ﻻ ﻷﺴﺒﺎﺏ ﻭﺠﻴﻬﺔ،
  .ﻤﻭﻀﻭﻋﻲ، ﻭﻫﻭ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺤﺩﺙ ﻓﻲ ﻜﺜﻴﺭ ﻤﻥ ﺍﻷﺤﻴﺎﻥ ﻤﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻭﺍﻟﻤﻭﻅﻔﻴﻥ
 ﻻ ﻓﻬﻡ ﻤﺸﻜﻼﺕ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﻤﻁﺭﻭﺤﺔ،ﻟﻜﻥ ﻤﺜل ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺤﺎﻭﻻﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻘﻭﻡ ﺒﻬﺎ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻋﻠﻰ 
ﺏ ﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﺘﻜﻭﻥ ﺒﻤﻨﺄﻯ ﻋﻥ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺇﺘﺼﺎﻟﻴﺔ ﻓﻌﺎﻟﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻭﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻭﺫﻟﻙ ﺤﺘﻰ ﻴﺩﺭﻜﻭﺍ ﺠﻭﺍﻨ
ﻋﻤﻠﻬﻡ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻭﺍﻟﻬﺩﻑ ﺍﻟﻤﺘﻭﺨﻰ ﻤﻥ ﺒﺫل ﺍﻟﺠﻬﺩ ﻟﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ، ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﻭﻓﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺤﺼﻠﺔ ﻓﻬﻤﻬﻡ 
  .ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﻨﻅﺭﺓ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ ﻷﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻭﺍﻟﻭﺼﻭل ﺇﻟﻰ ﻓﻬﻡ ﻤﺸﻜﻼﺕ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﻤﻁﺭﻭﺤﺔ
، ﻴﺴﺎﻋﺩﻫﺎ ﻋﻠﻰ ﻤﻌﺭﻓﺔ ﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﻭﺍﻗﻌﻴﺔ، ﻭﺍﻷﻓﺭﺍﺩﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﺠﻭﺩ ﺍﺘﺼﺎل ﻤﺴﺘﻤﺭ ﺒﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ 
ﺵ ﻤﻊ ﻤﺸﻜﻼﺕ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ﻭﺇﻤﻜﺎﻨﻴﺔ ﺍﻟﺘﻭﺼل ﻤﻌﻬﻡ ﺇﻟﻰ ﺍﻷﺴﺒﺎﺏ ﺍﻟﺤﻘﻴﻘﻴﺔ ﻭﺭﺍﺌﻬﺎ، ﻭﺍﻟﺘﻌﺎﻴ
ﻭﺍﻟﻤﻘﺘﺭﺤﺎﺕ ﺍﻟﻤﻨﺎﺴﺒﺔ ﻟﻠﻌﻼﺝ ﻤﻤﺎ ﻴﺴﺎﻫﻡ ﻓﻲ ﺍﻟﻨﻬﺎﻴﺔ ﻓﻲ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﻌﻤل، ﻭﺘﻭﻓﻴﺭ ﺍﻟﻤﻨﺎﺥ 
ﺍﻟﻤﻨﺎﺴﺏ ﻟﻺﻨﺠﺎﺯ ﺒﺄﻋﻠﻰ ﻜﻔﺎﺀﺓ ﻤﻤﻜﻨﺔ، ﺒﺠﺎﻨﺏ ﺃﻥ ﻫﺫﺍ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﻴﻌﻁﻲ ﺍﻹﺤﺴﺎﺱ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺈﻫﺘﻤﺎﻡ 
  .ﺒﻬﻡ ﻤﻤﺎ ﻴﺩﻋﻡ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺍﻟﺠﻴﺩﺓ ﻭﻴﺭﻓﻊ ﻤﻥ ﺭﻭﺤﻬﻡ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔﺍﻹﺩﺍﺭﺓ 
  
  : ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﺍﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻨﺤﻭ ﻤﺘﺎﺒﻌﺔ ﺘﻨﻔﻴﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﻭﺘﻘﻭﻴﻤﻬﺎ-2
ﻟﻘﺩ ﺃﻅﻬﺭﺕ ﺍﻟﻤﻌﺎﻟﺠﺔ ﺍﻹﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻟﻠﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺎﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓﻲ ﺇﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭ ﺃﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ 
 ، ﻭﻫﻭ"ﻤﺭﺘﻔﻊ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ "ﺍﺕ ﻭﺘﻘﻭﻴﻤﻬﺎﻤﺘﺎﺒﻌﺔ ﺘﻨﻔﻴﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﺍﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻨﺤﻭ 
، ﺤﻴﺙ ﺘﻭﻀﺤﻪ ﺘﻨﻔﻴﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﻭﺃﻴﻀﺎ ﻓﻲ ﺘﻘﻭﻴﻤﻬﺎ ﻓﻲ ﻤﺘﺎﺒﻌﺘﻬﻡ ﻋﻠﻰ ﺩﺭﺠﺔ  ﻨﻭﻋﺎ ﻤﺎﻤﺎ ﻴﺒﻴﻥ ﻤﻭﺍﻓﻘﺘﻬﻡ
  ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻴﻘﺩﺭ ، ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ "ﻴﻬﺘﻡ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺒﻤﺘﺎﺒﻌﺔ ﺘﻨﻔﻴﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﻋﻠﻰ ﺃﺭﺽ ﺍﻟﻭﺍﻗﻊ(:"12)ﻨﺘﻴﺠﺔ ﺍﻟﺴﺅﺍل 
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 ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺭﺘﻔﻊ"، ﻭﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺇﺴﺘﺠﺎﺒﺔ (21.1: )ـ، ﻭﺒﺎﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ(50 ﻤﻥ 22.3: )ﺒـ
" ، ﺘﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ [ "04.3 ﺇﻟﻰ 00.3" ]، ﻭﻫﻭ ﻤﺘﻭﺴﻁ ﻴﻘﻊ ﻀﻤﻥ ﻓﺌﺔ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭ ﺍﻟﺨﻤﺎﺴﻲ ﻟﻠﻴﻜﺭﺕ "ﻤﺎ
 ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻤﻥ ﻗﺒل ﻤﻘﺘﻀﺏﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ، ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﻌﻨﻲ ﻭﺠﻭﺩ ﺇﻫﺘﻤﺎﻡ " ﻤﻭﺍﻓﻘﺔ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ
، ﻬﻡ ﺩﺍﺨل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ، ﻭﺘﺠﺴﻴﺩﻫﺎ ﻋﻠﻰ ﺃﺭﺽ ﺍﻟﻭﺍﻗﻊﺒﻤﺘﺎﺒﻌﺔ ﺘﻨﻔﻴﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻬﻡ ﻭﻅﻴﻔﺘﻬﻡ ﻭﺘﻬﻤ
ﻴﻬﻡ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻤﻨﺎﻗﺸﺔ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺕ ﺍﻟﻤﺘﺨﺫﺓ ﻭﺘﻘﻭﻴﻤﻬﺎ ﻓﻲ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﺎﺘﻬﺎ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻤﻊ (:"22)ﻭﺍﻟﺴﺅﺍل 
، (21.1: )، ﻭﺒﺎﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻴﻘﺩﺭ ﺒــ(50 ﻤﻥ 38.2: )، ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ"ﺍﻟﻤﻭﻅﻔﻴﻥ
ﻀﻤﻥ ﻓﺌﺔ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭ ﺍﻟﺨﻤﺎﺴﻲ ﻟﻠﻴﻜﺭﺕ ، ﻭﻫﻭ ﻤﺘﻭﺴﻁ ﻴﻘﻊ " ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎﻤﻨﺨﻔﺽ"ﻭﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺇﺴﺘﺠﺎﺒﺔ 
ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ، ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﻌﻨﻲ ﻋﺩﻡ "  ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎﻋﺩﻡ ﻤﻭﺍﻓﻘﺔ"، ﺘﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ["00.3 ﺇﻟﻰ 06.2"]
، ﻭﻻ ﺤﺘﻰ ﺃﻥ ﻴﺼل ﺒﻬﺎ ﺍﻟﺤﺩ ﺇﻟﻰ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﻤﻥ ﻗﺒل ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺒﺭﺃﻱ ﺍﻟﻤﻭﻅﻑ ﺤﻭل ﺍﻟﻤﺸﺎﻜل ﺍﻟﻤﻁﺭﻭﺤﺔ
ﻘﻭﻴﻤﻬﺎ ﻭﺇﺨﺘﺒﺎﺭ ﻤﺩﻯ ﺼﻼﺤﻴﺘﻬﺎ ﻤﻨﺎﻗﺸﺔ ﺃﻱ ﻗﺭﺍﺭﺕ ﻤﺘﺨﺫﺓ ﻓﻲ ﺸﺎﻥ ﺍﻟﻤﻭﻅﻑ ﺃﻭ ﻋﻤﻠﻪ، ﻨﺎﻫﻴﻙ ﻋﻥ ﺘ
  . ﻓﻲ ﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﻌﻤل
، "ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺒﻤﺘﺎﺒﻌﺔ ﺘﻨﻔﻴﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﻋﻠﻰ ﺃﺭﺽ ﺍﻟﻭﺍﻗﻊﻴﻬﺘﻡ (: "12: )ﺤﻴﺙ ﻴﺘﺭﺘﺏ ﺍﻟﺴﺅﺍﻻﻥ
 ،"ﻭﺘﻘﻭﻴﻤﻬﺎ ﻓﻲ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﺎﺘﻬﺎ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻤﻊ ﺍﻟﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﻴﻬﻡ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻤﻨﺎﻗﺸﺔ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺕ ﺍﻟﻤﺘﺨﺫﺓ(: "22)ﻭ
 ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺭﺘﻔﻊ: "ﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺴﺅﺍﻟﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻭﺍﻟﻲ، ﺤﻴﺙ ﺃﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻻﻭﺍﻟﺜﺎﻨﻲ ﺍﻷﻭلﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻭﺍﻟﻲ 
ﺍﻫﺘﻤﺎﻡ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺒﻤﺘﺎﺒﻌﺔ ، ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﻨﻘﺼﺎ ﻅﺎﻫﺭﺍ، ﻴﻭﺤﻲ ﺒﺄﻥ ﻫﻨﺎﻙ " ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎﻤﻨﺨﻔﺽ"ﻭ    "ﻤﺎ
ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺒﺂﺭﺍﺀ ﻤﻭﻅﻔﻴﻬﺎ ﺤﻭل  ﺍﻹﻫﺘﻤﺎﻡ ﺍﻟﺫﻱ ﻤﻥ ﺍﻟﻭﺍﺠﺏ ﺃﻥ ﺘﻭﻟﻴﻪ ﻭﺨﺎﺼﺔ ﻤﻥ ﻨﺎﺤﻴﺔ ،ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ
  . ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﺘﺨﺫﺓ ﻭﺘﻘﻭﻴﻤﻬﺎ ﻭﻤﻨﺎﻗﺸﺔﻨﻅﺭﺘﻬﻡ ﻟﻠﻤﺸﺎﻜل ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻴﺔ ﺍﻟﻤﻁﺭﻭﺤﺔ
ﻋﺩﻡ ﺇﻫﺘﻤﺎﻡ ﺍﻟﻤﻭﻅﻑ ﺒﻤﺘﺎﺒﻌﺔ ﺘﻨﻔﻴﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺨﺭﺝ ﺒﻪ : ﺃﻭﻻﻭﻤﺎ ﻴﻔﺴﺭ ﻤﺜل ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ 
ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺒﻘﺼﺩ ﺘﺴﻴﻴﺭ ﺸﺅﻭﻥ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ، ﺇﻻ ﻤﺎ ﻴﺨﺼﻪ ﻫﻭ ﺒﺎﻟﺫﺍﺕ ﻭﻴﺭﺠﻊ ﺫﻟﻙ ﻷﻥ ﺍﻻﺩﺍﺭﺓ ﻨﻔﺴﻬﺎ ﻻ 
ﺜﺒﺘﺘﻪ ﺴﻠﻔﺎ ﺇﺴﺘﺠﺎﺒﺘﻬﻡ ﻟﻤﺅﺸﺭ ﺘﻔﺘﺢ ﺍﻟﻤﺠﺎل ﻟﻪ ﺒﻤﺸﺎﺭﻜﺘﻬﺎ ﻓﻲ ﺤل ﺍﻟﻤﺸﻜﻼﺕ ﺍﻟﻤﻁﺭﻭﺤﺔ ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﺃ
، ﻭﻫﻨﺎ ﻴﺠﺩ ﺍﻟﻤﻭﻅﻑ ﻨﻔﺴﻪ ﻏﻴﺭ ﻤﺭﻏﻭﺏ ﻓﻲ ﺩﺨﻭﻟﻪ ﻤﺜل ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﻌﺘﺭﻙ ﻭﺍﻟﺫﻱ "ﺍﻟﻤﺸﻜﻼﺕ ﺘﺸﺨﻴﺹ"
ﻴﻌﺘﺒﺭﻩ ﺫﻭ ﻤﺅﻭﻨﺔ ﺯﺍﺌﺩﺓ ﻗﺩ ﺘﺜﻘل ﻜﺎﻫﻠﻪ، ﻭﻻ ﻓﺎﺌﺩﺓ ﺘﺭﺠﻰ ﻤﻨﻪ ﻻ ﻤﻥ ﺍﻟﻨﺎﺤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ ﻭﻻ ﺤﺘﻰ ﻤﻥ 
 ﺘﻅﻬﺭ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻟﻠﻤﻭﻅﻑ ﻤﻥ ﻋﺩﻡ ﻭﻋﺩﻡ ﺍﻹﻜﺘﺭﺍﺙ ﻫﺫﺍ ﻫﻭ ﺼﻭﺭﺓ ﻤﻘﺎﺒﻠﺔ ﻟﻤﺎ: ﺜﺎﻨﻴﺎﺍﻟﻨﺎﺤﻴﺔ ﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔ، 
ﺇﻫﺘﻤﺎﻡ ﺒﻤﻨﺎﻗﺸﺘﻪ ﻟﻠﻘﺭﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﺘﺨﺫﺓ، ﺤﻴﺙ ﻗﻠﻴﻼ ﺠﺩﺍ ﻤﺎ ﺘﺠﻤﻊ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻭﺍﻟﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﺇﺠﺘﻤﺎﻋﺎﺕ ﻋﺎﻤﺔ 
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  : ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﺍﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻨﺤﻭ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓﻲ ﺘﺤﺩﻴﺩ ﺍﻟﺤﻠﻭل-3
 ﺃﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺘﺤﺩﻴﺩ ﺍﻟﺤﻠﻭلﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺎﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓﻲ ﻟﻘﺩ ﺃﻅﻬﺭﺕ ﺍﻟﻤﻌﺎﻟﺠﺔ ﺍﻹﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻟﻠﺒﻴﺎﻨﺎﺕ 
ﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﺭﺃﻱ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺤﻭل ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺕ ﺍﻟﻨﻬﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﺨﺫﺓ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺨﺼﻬﻡ ﺃﻭ ﺘﺨﺹ ﺍﻟﻌﻤل، ﺍ
 ﻤﻭﺍﻓﻘﺘﻬﻡﻋﺩﻡ ، ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﺒﻴﻥ "ﻤﻨﺨﻔﺽ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ"ﻭﻋﻥ ﺍﻟﺘﻌﺒﻴﺭ ﻋﻥ ﺁﺭﺍﺌﻬﻡ، ﻫﻲ ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺇﺴﺘﺠﺎﺒﺔ 
ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﺍﻟﻨﻬﺎﺌﻴﺔ (:"32) ﺘﻭﻀﺤﻪ ﻨﺘﻴﺠﺔ ﺍﻟﺴﺅﺍل  ﺤﻴﺙﻋﻠﻰ ﻤﺎ ﺠﺎﺀﺕ ﺒﻪ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺘﺎﻥ، ﻋﻠﻰ ﻨﻭﻋﺎ ﻤﺎ
: ، ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ"ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺨﺹ ﺍﻟﻌﻤل ﺃﻭ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺘﻜﻭﻥ ﻭﻓﻕ ﻤﺎ ﺍﺘﻔﻘﺕ ﻋﻠﻴﻪ ﺍﻷﻏﻠﺒﻴﺔ
 ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﻨﺨﻔﺽ"، ﻭﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺇﺴﺘﺠﺎﺒﺔ (40.1: )، ﻭﺒﺎﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻴﻘﺩﺭ ﺒــ(50 ﻤﻥ 36.2)
، ﺘﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ [ "00.3 ﺇﻟﻰ 06.2 ]"، ﻭﻫﻭ ﻤﺘﻭﺴﻁ ﻴﻘﻊ ﻀﻤﻥ ﻓﺌﺔ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭ ﺍﻟﺨﻤﺎﺴﻲ ﻟﻠﻴﻜﺭﺕ "ﻤﺎ
 ﺃﻨﻪ ﻻ ﻭﺠﻭﺩ ﻷﻱ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺘﻌﺘﺒﺭﻫﺎ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻵﺭﺍﺀ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ، ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﻌﻨﻲ" ﻤﻭﺍﻓﻘﺔ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎﻋﺩﻡ "
ﻤﺎ ﻴﺴﻤﺢ ﻏﺎﻟﺒﺎﹰ (:"42) ﻭﺍﻟﺴﺅﺍل ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ، ﻴﺼل ﺒﻬﺎ ﺍﻷﻤﺭ ﺇﻟﻰ ﺍﻷﺨﺫ ﺒﺂﺭﺍﺌﻬﻡ ﻭﺍﻷﺨﺫ ﺒﻤﺎ ﺘﺭﺍﻩ ﺍﻷﻏﻠﺒﻴﺔ،
 ﻤﻥ 85.2: )، ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ"ﺩ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕﻟﻸﻓﺭﺍﺩ ﺒﺎﻟﺘﻌﺒﻴﺭ ﻋﻥ ﺁﺭﺍﺌﻬﻡ ﺒﺤﺭﻴﺔ ﻋﻨ
، ﻭﻫﻭ ﻤﺘﻭﺴﻁ ﻴﻘﻊ "ﻤﻨﺨﻔﺽ"، ﻭﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺇﺴﺘﺠﺎﺒﺔ (12.1: )، ﻭﺒﺎﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻴﻘﺩﺭ ﺒــ(50
ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ، " ﻋﺩﻡ ﻤﻭﺍﻓﻘﺔ"، ﺘﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ["06.2 ﺇﻟﻰ 08.1"]ﻀﻤﻥ ﻓﺌﺔ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭ ﺍﻟﺨﻤﺎﺴﻲ ﻟﻠﻴﻜﺭﺕ 
ﺭ ﻋﻥ ﺁﺭﺍﺌﻬﻡ ﺒﺤﺭﻴﺔ، ﺃﻭ ﺃﻨﻪ ﻻ ﻴﻭﺠﺩ ﻤﺠﺎل ﺃﺼﻼ ﻟﺫﻟﻙ، ﺃﻱ ﺃﻨﻪ ﻻ ﻴﺴﻤﺢ ﻟﻸﻓﺭﺍﺩ ﺒﺎﻟﺘﻌﺒﻴﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﻌﻨﻲ 
  .ﺃﻨﻪ ﻻ ﻴﻭﺠﺩ ﺇﻁﺎﺭ ﻓﻲ ﻅﻠﻪ ﻴﻌﺒﺭ ﺍﻟﻤﻭﻅﻑ ﻋﻥ ﺭﺃﻴﻪ ﺒﻜل ﺤﺭﻴﺔ
ﺍﻟﻨﻬﺎﺌﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺨﺹ ﺍﻟﻌﻤل ﺃﻭ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺘﻜﻭﻥ ﻭﻓﻕ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ (:"32: )ﺤﻴﺙ ﻴﺘﺭﺘﺏ ﺍﻟﺴﺅﺍﻻﻥ
ﺍﺌﻬﻡ ﺒﺤﺭﻴﺔ ﻋﻨﺩ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﻏﺎﻟﺒﺎﹰ ﻤﺎ ﻴﺴﻤﺢ ﻟﻸﻓﺭﺍﺩ ﺒﺎﻟﺘﻌﺒﻴﺭ ﻋﻥ ﺁﺭ(:"42)، ﻭ"ﻤﺎ ﺍﺘﻔﻘﺕ ﻋﻠﻴﻪ ﺍﻷﻏﻠﺒﻴﺔ
: ﺍﻟﺘﻭﺍﻟﻲ ، ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻭﺍﻟﻲ ﺍﻟﺜﺎﻟﺙ ﻭﺍﻟﺭﺍﺒﻊ، ﺤﻴﺙ ﺃﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺴﺅﺍﻟﻴﻥ ﻋﻠﻰ"ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ
 ﻟﻪ ﺩﻭﺭ  ، ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﻭﺤﻲ ﺒﺄﻨﻪ ﻻ ﻴﺴﺘﺸﺎﺭ ﻋﺎﺩﺓ ﺍﻟﻤﻭﻅﻑ ﻭﻟﻴﺱ"ﻤﻨﺨﻔﺽ"ﻭ" ﻤﻨﺨﻔﺽ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ"
ﻤﺤﺩﺩ ﻴﺴﻤﺢ  ﺠﺩ ﻤﺠﺎلﻭـﻤﺎ ﻻ ﻴـﺃﺼﻼ ﻓﻲ ﺇﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ، ﻨﺎﻫﻴﻙ ﻋﻥ ﺨﺭﻭﺝ ﻗﺭﺍﺭﺍﺕ ﺒﺎﻷﻏﻠﺒﻴﺔ، ﻜ
  .ﻓﻴﻪ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺎﻟﺘﻌﺒﻴﺭ ﻋﻥ  ﺁﺭﺍﺌﻬﻡ
ﻤﺎ ﻴﻔﺴﺭ ﻤﺜل ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﻫﻭ ﻋﺩﻡ ﻭﺠﻭﺩ ﺇﻁﺎﺭ ﺘﺤﺘﻪ ﻴﻤﻜﻥ ﺇﺸﺭﺍﻙ ﺍﻟﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﻓﻴﻪ ﺒﺎﻟﺘﻌﺒﻴﺭ ﻋﻥ ﺁﺭﺍﺌﻬﻡ 
ﺒﻜل ﺤﺭﻴﺔ، ﻭﻗﺩ ﺨﺒﺭﺕ ﻫﺫﺍ ﻋﻴﺎﻨﺎ، ﻓﺎﻹﺠﺘﻤﺎﻋﺎﺕ ﻤﻊ ﺍﻟﻤﺩﺭﺍﺀ ﺍﻟﻔﺭﻋﻴﻥ ﺃﻭ ﺭﺅﺴﺎﺀ ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ ﻋﺎﺩﺓ ﻤﺎ ﺘﻜﻭﻥ 
ﺱ ﻤﻥ ﻤﺠﺎل ﻟﻠﺒﺤﺙ ﻓﻴﻬﺎ ﺃﻭ ﺃﺨﺫ ﺍﻟﻤﺸﻭﺭﺓ ﻤﻥ ﺃﺤﺩ، ﺃﻀﻑ ﺇﻟﻰ ﺫﻟﻙ ﻓﺈﻥ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﺎﺕ ﻟﺘﻨﻔﻴﺫ ﺘﻌﻠﻴﻤﺎﺕ ﻓﻭﻗﻴﺔ، ﻟﻴ
ﺍﻟﺨﺭﻭﺝ ﻤﻥ ﺇﺠﺘﻤﺎﻋﺎﺕ  ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻨﻌﻘﺩ ﺘﺠﻤﻊ ﺭﺅﺴﺎﺀ ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ ﺒﺎﻟﻤﺩﺭﺍﺀ، ﻭﺭﺅﺴﺎﺀ ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ ﻤﻥ ﺠﻬﺘﻬﻡ ﺒﻌﺩ
ﺍﻟﺘﺒﺎﺤﺙ ﺤﻭل ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ ﺍﻟﻤﻁﻠﻭﺒﺔ ﻤﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻭﺼﻴﺔ، ﻫﻡ ﻤﺩﻋﻭﻭﻥ ﻟﻠﺘﻨﻔﻴﺫ ﻭﻓﻘﻁ ﺍﻟﺘﻨﻔﻴﺫ، ﻭﻫﻡ ﺒﺩﻭﺭﻫﻡ ﻻ ﻤﺠﺎل 
ﺍﻟﺠﺩﻭل ﺍﻟﺯﻤﻨﻲ ﻹﻨﻬﺎﺌﻬﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻭﻗﺕ  ﻋﻨﺩﻫﻡ ﻟﻠﺘﺒﺎﺤﺙ ﻤﻊ ﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻬﻡ ﺴﻭﻯ ﻓﻲ ﺼﻴﻎ ﺘﻨﻔﻴﺫ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﺎﺕ ﺃﻭ
ﺘﻰ ﺭﺌﻴﺴﻪ ﻓﻲ ﺩﻭﺍﻤﺔ ﺍﻷﻭﺍﻤﺭ ﻭﺍﻟﻨﻭﺍﻫﻲ ﻭﻻ ﺸﻲﺀ ﻏﻴﺭ ﺘﻨﻔﻴﺫﻫﺎ، ﻭﺇﻻ ـﺠﺩ ﺍﻟﻤﻭﻅﻑ ﺃﻭ ﺤـﺍﻟﻤﻁﻠﻭﺏ، ﻓﻴ
  . ﻓﺎﻟﻤﺤﺎﺴﺒﺔ ﻫﻲ ﺃﻗﺭﺏ ﺇﻟﻴﻪ ﻤﻥ ﺸﺭﺍﻙ ﻨﻌﻠﻪ
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  ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔﻤﺴﺘﻭﻯ : ﺍﻟﺭﺍﺒﻊﺍﻟﻤﻁﻠﺏ 
  .ﻴﻭﻀﺢ ﺒﻌﺩ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺒﻤﺅﺸﺭﺍﺘﻪ ﻭﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺘﻪ ﻭﺍﻨﺤﺭﺍﻓﺎﺘﻪ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭﻴﺔ ﻭﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻟﻌﺒﺎﺭﺍﺘﻪ( 43)ﺠﺩﻭل 





















  ﻣﺮﺗﻔﻊ  07.0  07.3  72-62-52  اﻟﺘﺤﻜﻢ واﻻﺷﺮاف
  ﻣﺮﺗﻔﻊ  90.1  55.3  92-82  اﻟﺘﻮﺟﯿﮫ واﻟﻤﺴﺎﻧﺪة





  ﻣﺮﺗﻔﻊ اﻟﻰ ﺣﺪ ﻣﺎ  18.0  10.3  63-53-43-33  اﻟﻤﺸﺎرﻛﺔ واﻟﺘﻔﻮﯾﺾ
  ﺣﺪ ﻣﺎﻣﺮﺗﻔﻊ اﻟﻰ   76.0  43.3
  
ﺘﻅﻬﺭ ﺍﻟﻤﻌﺎﻟﺠﺔ ﺍﻹﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻟﻠﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺎﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ، ﻜﺄﺤﺩ ﺃﺒﻌﺎﺩ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ 
ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ، ﺃﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﺍﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻨﺤﻭ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻤﻥ ﺨﻼل ﻜل ﻤﻥ 
ﻨﺎﻫﺎ، ﻭﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺎﻟﺘﺤﻜﻡ ﻭﺍﻻﺸﺭﺍﻑ، ﺍﻟﺘﻭﺠﻴﻪ ﻭﺍﻟﻤﺴﺎﻨﺩﺓ، ﺍﻹﺤﺘﺭﺍﻡ ﻭﺍﻟﺘﻘﺩﻴﺭ، ﻤﺅﺸﺭﺍﺘﻬﺎ ﺍﻟﺘﻲ ﺇﺨﺘﺭ
ﻭﺃﻴﻀﺎ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻭﺍﻟﺘﻔﻭﻴﺽ، ﻗﺼﺩ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﻭﻜﺎﻟﺔ، ﺃﻥ ﺍﻟﻤﻼﺤﻅﺔ ﻋﻥ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻟﻤﺠﻤﻭﻉ 
، (43.3: )، ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ"ﻤﺭﺘﻔﻊ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ"ﺃﺴﺌﻠﺔ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻫﻲ ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺇﺴﺘﺠﺎﺒﺔ 
  :ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﺴﻨﺒﻴﻥ ﺘﻔﺼﻴﻠﻪ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﻠﻲ( 76.0: )ﺩﺭ ﺒــﻭﺍﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻴﻘ
  
ﯾﻮﺿﺢ ﻣﻘﺎدﯾﺮ اﻟﻤﺘﻮﺳﻄﺎت اﻟﺤﺴﺎﺑﯿﺔ واﻻﻧﺤﺮاﻓﺎت اﻟﻤﻌﯿﺎرﯾﺔ وﻣﺴﺘﻮى اﻻﺳﺘﺠﺎﺑﺎت ﺗﺠﺎه ﻛﻞ ﻋﺒﺎرة ﻣﻦ ﻋﺒﺎرات ( 53:)ﺟﺪول رﻗﻢ
  اﻟﻘﯿﺎدة اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ
    درﺟﺔ اﻟﻤﻮاﻓﻘﺔ  اﻟﺘﻜﺮار

























































 ﺗﺘﺮﻛﺰ اﻟﺴﻠﻄﺔ ﺑﯿﺪ اﻟﻘﺎﺋﺪ وﺣﺪه  52  55  27  15  42  01  ك
  9.52  43  1.42  3.11  7.4  %
  20  ﻣﺮﺗﻔﻊ  21.1  56.3
ﺻѧѧﺎرﻣﺔ ﯾﺤﺎﺳѧѧﺐ ﻣѧѧﻦ ﺧﻼﻟﮭѧѧﺎ ھﻨѧѧﺎك ﻗѧѧﻮاﻧﯿﻦ و أﻧﻈﻤѧѧﺔ   62  16  68  54  80  21  ك
  8.82  6.04  2.12  8.3  7.5  % اﻟﻌﺎﻣﻠﻮن
  10  ﻣﺮﺗﻔﻊ  60.1  38.3
  72  43  301  54  12  90  ك
اﻟﺘﺤﻜﻢ 
  واﻻﺷﺮاف
ﯾѧﺸﺮف اﻟѧﺮﺋﯿﺲ ﻋﻠѧﻰ ﻧѧﺸﺎط ﻣﺮؤوﺳѧﯿﮫ ﺑѧﺸﻜﻞ ﻃﻔﯿѧﻒ 
  61  6.84  2.12  9.9  2.4  % ﺟﺪًا
  40  ﻣﺮﺗﻔﻊ  00.1  26.3
 ﻣﺮ ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﯿﻦ ﺑﺸﻜﻞ ﻣﺴﺘﻤﺮﯾﻮﺟﮫ اﻟﺮﺋﯿﺲ اﻷوا  82  75  68  42  65  91  ك
  9.62  6.04  3.11  3.21  90  %
  30  ﻣﺮﺗﻔﻊ  52.1  46.3
  92  52  801  14  61  22  ك
اﻟﺘﻮﺟﯿﮫ 
ﯾѧѧﺼﺪر اﻟѧѧﺮﺋﯿﺲ اﻟﻘѧѧﺮارات اﻟﺘѧѧﻲ ﯾѧѧﺮى ﻣﺮؤوﺳѧѧﻮه أﻧﮭѧѧﺎ   واﻟﻤﺴﺎﻧﺪة
  8.11  9.05  3.91  5.7  4.01  %  ﻣﻼﺋﻤﺔ ﻹﻧﺠﺎز اﻟﻌﻤﻞ
  60 ﻣﺮﺗﻔﻊ  21.1  64.3
ﺬ اﻟѧѧﺮﺋﯿﺲ اﻷﻣѧѧﻮر اﻹﻧѧѧﺴﺎﻧﯿﺔ ﺑﻌѧѧﯿﻦ اﻻﻋﺘﺒѧѧﺎر ﻋﻨѧѧﺪ ﯾﺄﺧѧѧ  03  03  38  45  32  22  ك
  2.41  2.93  5.52  8.01  4.01  % ﻣﺨﺎﻟﻔﺔ اﻟﻘﻮاﻧﯿﻦ ﻣﻦ ﻗﺒﻞ اﻟﻌﺎﻣﻠﯿﻦ
  70  ﻣﺮﺗﻔﻊ اﻟﻰ ﺣﺪ ﻣﺎ  61.1  63.3
 ﯾﺮﺣﺐ اﻟﺮﺋﯿﺲ ﺑﺄراء و أﻓﻜﺎر اﻟﻌﺎﻣﻠﯿﻦ واﺳﺘﻔﺴﺎراﺗﮭﻢ  13  21  09  85  72  52  ك
  7.5  5.24  4.72  7.21  8.11  %
  80  ﻣﺮﺗﻔﻊ اﻟﻰ ﺣﺪ ﻣﺎ  01.1  71.3
  23  21  94  07  84  33  ك
اﻻﺣﺘﺮام 
  واﻟﺘﻘﺪﯾﺮ
  ﯾﺸﻌﺮ اﻟﻌﺎﻣﻠﻮن أن آراءھﻢ ﺗﺆﺧﺬ ﺑﺎﻟﺤﺴﺒﺎن
  7.5  1.32  33  6.22  6.51  %
ﻣﻨﺨﻔﺾ اﻟﻰ ﺣﺪ   31.1  08.2
  01  ﻣﺎ
  ﯾﺴﻤﺢ ﻟﻠﻌﺎﻣﻠﯿﻦ ﺑﻤﻌﺎرﺿﺔ رأي اﻟﺮﺋﯿﺲ  33  21  33  08  66  12  ك
  7.5  6.51  7.73  1.13  9.9  %
ﻣﻨﺨﻔﺾ اﻟﻰ ﺣﺪ   20.1  67.2
  11  ﻣﺎ
ﯾﺘﺪﺧﻞ اﻟﺮﺋﯿﺲ ﻓﻲ ﻣﮭﺎم اﻟﻌﺎﻣﻠﯿﻦ ﺑﻌﺪ ﺗﻔﻮﯾﺾ اﻟѧﺴﻠﻄﺔ   43  43  101  23  13  41  ك
  61  6.74  1.51  6.41  6.6  %  ﻟﮭﻢ
  50  ﻣﺮﺗﻔﻊ  21.1  25.3
 ﯾﺄﺧﺬ اﻟﺮﺋﯿﺲ ﺑﺂراء ﻣﺮؤوﺳﯿﮫ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﯿﺔ اﺗﺨﺎذ اﻟﻘﺮار  53  42  65  67  73  91  ك
  3.11  4.62  8.53  5.71  90  %
  90  ﻣﺮﺗﻔﻊ اﻟﻰ ﺣﺪ ﻣﺎ  11.1  31.3
  63  70  43  09  73  44  ك
اﻟﻤﺸﺎرﻛﺔ 
  واﻟﺘﻔﻮﯾﺾ
  ﯾﻔﻮض اﻟﺮﺋﯿﺲ ﺑﻌﻀﺎ ﻣﻦ ﺳﻠﻄﺎﺗﮫ ﻟﻤﺮؤوﺳﯿﮫ
  3.3  61  5.24  5.71  8.02  %
ﻣﻨﺨﻔﺾ اﻟﻰ ﺣﺪ   01.1  36.2
  21  ﻣﺎ
  ﻣﺮﺗﻔﻊ اﻟﻰ ﺣﺪ ﻣﺎ  07.0  43.3  اﻟﻤﺘﻮﺳﻂ اﻟﻜﻠﻲ ﻟﻠﻤﻮاﻓﻘﺔ ﻋﻠﻰ ﻋﺒﺎرات اﻟﻘﯿﺎدة اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ
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-  172 - 
  :ﻠﻴﻥ ﻨﺤﻭ ﺘﺤﻜﻡ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻭﺇﺸﺭﺍﻓﻬﺎ ﻋﻠﻴﻬﻡ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﺍﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﻌﺎﻤ-1
ﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ  ﺃﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﺒﺎﻟﺘﺤﻜﻡ ﻭﺍﻹﺸﺭﺍﻑﻟﻘﺩ ﺃﻅﻬﺭﺕ ﺍﻟﻤﻌﺎﻟﺠﺔ ﺍﻹﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻟﻠﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ 
 ﺍﻟﻤﺴﻴﺭﺓ، ﻭﻓﻲ ﺍﻟﻘﻭﺍﻨﻴﻥ ﻭﺍﻷﻨﻅﻤﺔ، ﻭﺭﺃﻴﻬﻡ ﻓﻲ ﺘﺭﻜﺯ ﺍﻟﺴﻠﻁﺎﺕﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﺭﺃﻱ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺤﻭل 
، ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﺒﻴﻥ "ﻤﺭﺘﻔﻊ"ﺎﺒﺔ  ﺃﻭ ﺍﻟﺭﺌﻴﺱ ﻋﻠﻰ ﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻪ، ﺤﻴﺙ ﻫﻲ ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺇﺴﺘﺠﺇﺸﺭﺍﻑ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭل
ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ ﻴﺩ ﺘﺘﺭﻜﺯ ﺍﻟﺴﻠﻁﺔ ﺒ(:"52) ﺤﻴﺙ ﺘﻭﻀﺤﻪ ﻨﺘﻴﺠﺔ ﺍﻟﺴﺅﺍل  ﻋﻠﻰ ﻤﺎ ﺠﺎﺀﺕ ﺒﻪ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺍﺕ،ﻤﻭﺍﻓﻘﺘﻬﻡ
، (21.1: )، ﻭﺒﺎﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻴﻘﺩﺭ ﺒــ(50 ﻤﻥ 56.3: )، ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ"ﻭﺤﺩﻩ
 ﺇﻟﻰ 04.3" ]ﺭﺕ ﻭﻫﻭ ﻤﺘﻭﺴﻁ ﻴﻘﻊ ﻀﻤﻥ ﻓﺌﺔ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭ ﺍﻟﺨﻤﺎﺴﻲ ﻟﻠﻴﻜ ،"ﻤﺭﺘﻔﻊ"ﻭﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺇﺴﺘﺠﺎﺒﺔ 
ﻫﻨﺎﻙ ﻗﻭﺍﻨﻴﻥ ﻭﺃﻨﻅﻤﺔ (:"62) ﻭﺍﻟﺴﺅﺍل ،ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ "ﻤﺭﺘﻔﻌﺔﻤﻭﺍﻓﻘﺔ  "، ﺘﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ [ "02.4
، ﻭﺒﺎﻨﺤﺭﺍﻑ (50 ﻤﻥ 38.3: )ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ ،"ﺼﺎﺭﻤﺔ ﻴﺤﺎﺴﺏ ﻤﻥ ﺨﻼﻟﻬﺎ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻭﻥ
ﺭ ﻭﻫﻭ ﻤﺘﻭﺴﻁ ﻴﻘﻊ ﻀﻤﻥ ﻓﺌﺔ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎ، "ﻤﺭﺘﻔﻊ"، ﻭﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺇﺴﺘﺠﺎﺒﺔ (60.1: )ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻴﻘﺩﺭ ﺒــ
ﻭﺍﻟﺴﺅﺍل .  ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ،"ﻤﺭﺘﻔﻌﺔﻤﻭﺍﻓﻘﺔ "ﺘﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ  ،[ "02.4  ﺇﻟﻰ04.3" ]ﺍﻟﺨﻤﺎﺴﻲ ﻟﻠﻴﻜﺭﺕ 
 26.3:)ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ ،"ﺒﺸﻜل ﻁﻔﻴﻑ ﺠﺩﺍ ﻰ ﻨﺸﺎﻁ ﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻪ ﻋﻠﻴﺸﺭﻑ ﺍﻟﺭﺌﻴﺱ"(:72)
ﻭﻫﻭ ﻤﺘﻭﺴﻁ ﻴﻘﻊ ، "ﻤﺭﺘﻔﻊ"ﺇﺴﺘﺠﺎﺒﺔ  ، ﻭﺒﻤﺴﺘﻭﻯ(00.1: )، ﻭﺒﺎﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻴﻘﺩﺭ ﺒــ(50ﻤﻥ 
ﻋﻠﻰ " ﻤﺭﺘﻔﻌﺔﻤﻭﺍﻓﻘﺔ "، ﺘﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ["02.4 ﺇﻟﻰ 04.3"]ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭ ﺍﻟﺨﻤﺎﺴﻲ ﻟﻠﻴﻜﺭﺕ ﻀﻤﻥ ﻓﺌﺔ 
  .ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ
ﻫﻨﺎﻙ ﻗﻭﺍﻨﻴﻥ ﻭﺃﻨﻅﻤﺔ  (:"62)ﻭ ،"ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ ﻭﺤﺩﻩﻴﺩ ﺘﺘﺭﻜﺯ ﺍﻟﺴﻠﻁﺔ ﺒ(:"52: )ﺍﻷﺴﺌﻠﺔﺘﺭﺘﺏ ﺘﺤﻴﺙ 
ﻴﺸﺭﻑ ﺍﻟﺭﺌﻴﺱ ﻋﻠﻰ ﻨﺸﺎﻁ ﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻪ ﺒﺸﻜل "(:72)ﻭﺍﻟﺴﺅﺍل  ،"ﺼﺎﺭﻤﺔ ﻴﺤﺎﺴﺏ ﻤﻥ ﺨﻼﻟﻬﺎ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻭﻥ
 :ﻭﺇﺫﺍ ﺃﺭﺩﻨﺎ ﺘﺭﺘﻴﺒﻬﺎ ﻜﻤﺎ ﺠﺎﺀﺕ ﻓﺈﻨﻬﺎ ﺘﻜﻭﻥ ﻜﺎﻵﺘﻲ ،ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ، ﺍﻷﻭل، ﻭﺍﻟﺭﺍﺒﻊ: ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻭﻟﻲ ،"ﻁﻔﻴﻑ ﺠﺩﺍ
ﻴﺸﺭﻑ ، ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ ﻭﺤﺩﻩﻴﺩ ﺘﺘﺭﻜﺯ ﺍﻟﺴﻠﻁﺔ ﺒ، ﻫﻨﺎﻙ ﻗﻭﺍﻨﻴﻥ ﻭﺃﻨﻅﻤﺔ ﺼﺎﺭﻤﺔ ﻴﺤﺎﺴﺏ ﻤﻥ ﺨﻼﻟﻬﺎ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻭﻥ
  ﻭﺍﻻﻟﺘﺯﺍﻡ ﺒﻬﺎﺍﻟﻘﻭﺍﻨﻴﻥ ﺍﻟﺼﺎﺭﻤﺔ ﺃﻥ ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﻌﻨﻲ، ﺍﻟﺭﺌﻴﺱ ﻋﻠﻰ ﻨﺸﺎﻁ ﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻪ ﺒﺸﻜل ﻁﻔﻴﻑ ﺠﺩﺍ
ﻫﻲ ﺃﻭﻟﻰ ﺍﻷﻭﻟﻭﻴﺎﺕ، ﻭﺃﻥ ﻜل ﻤﺎ ﻴﺸﻐل ﺒﺎل ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻫﻭ ﺘﻁﺒﻴﻕ ﺍﻟﻘﻭﺍﻨﻴﻥ ﺨﺎﺼﺔ ﻭﺃﻥ ﺍﻟﻨﻅﺎﻡ ﺍﻟﻘﺎﻨﻭﻨﻲ 
ﻟﻠﻭﻜﺎﻟﺔ ﻴﻀﻌﻬﺎ ﻀﻤﻥ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤﻭﻤﻴﺔ ﺫﺍﺕ ﺍﻟﻁﺎﺒﻊ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻱ، ﻭﺘﺩﺍﻭﻟﻬﺎ ﺒﺎﻷﻤﻭﺍل ﻴﺠﻌل ﻤﻥ 
ﻰ ﺼﺭﺍﻤﺔ ﺘﻨﻔﻴﺫ ﺍﻟﻘﺎﻨﻭﻥ ﺸﻴﺌﺎ ﻻ ﺒﺩ ﻤﻨﻪ، ﻜﻤﺎ ﻴﺠﻌل ﺸﻌﻭﺭﺍ ﺒﺎﻟﺨﻭﻑ ﻴﻌﺘﺭﻱ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺱ ﻭﺍﻟﺭﺌﻴﺱ ﻋﻠ
ﺤﺩ ﺴﻭﺍﺀ، ﻷﻥ ﺍﻷﺨﻁﺎﺀ ﻫﻨﺎ ﻤﻜﻠﻔﺔ، ﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﺸﻌﻭﺭ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﺒﻭﻁﺌﺔ ﺫﻟﻙ ﺘﺤﻴﻠﻬﻡ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺘﻬﺭﺏ ﻤﻥ 
ﺘﺤﻤل ﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺘﻔﻭﻴﺽ ﺍﻟﺴﻠﻁﺔ ﻟﻬﻡ، ﻭﻤﻥ ﺠﻬﺔ ﺍﻟﺭﺌﻴﺱ ﻓﺈﻥ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻋﻠﻰ ﻋﺎﺘﻘﻪ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﻴﻌﻠﻡ 
ل ، ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﺠﻌﺘﺭﻜﻴﺯ ﺍﻟﺴﻠﻁﺔ ﺒﻴﺩﻴﻪﺠﻴﺩﺍ ﺃﻥ ﺘﺒﻌﺎﺕ ﺍﻟﺨﻁﺄ ﻓﻲ ﺘﺤﻤﻠﻬﺎ ﻭﺨﻴﻤﺔ، ﻓﺈﻨﻬﺎ ﺘﺤﺜﻪ ﻋﻠﻰ 
 ﻁﻔﻴﻔﺎ ﺠﺩﺍ، ﻷﻨﻪ ﺒﺒﺴﺎﻁﺔ ﻟﻡ ﻴﺩﻉ ﻤﺠﺎﻻ ﻟﻬﻡ ﻟﻠﻨﺸﺎﻁﺎﺕ ﺍﻟﻤﻌﻘﺩﺓ ﺍﻟﺘﻲ ﺇﺸﺭﺍﻓﻪ ﻋﻠﻰ ﻨﺸﺎﻁﺎﺕ ﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻪ
  .  ﻗﺩ ﻴﺘﺨﻭﻑ ﻤﻥ ﻋﻭﺍﻗﺏ ﺘﺤﻤﻠﻬﺎ
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  : ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﺍﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻨﺤﻭ ﺘﻭﺠﻴﻪ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻟﻬﻡ ﻭﻤﺴﺎﻨﺩﺘﻬﻡ ﻓﻲ ﻤﻬﺎﻤﻬﻡ-2
 ﻨﺩﺘﻬﺎ ﻟﻠﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥﺒﺘﻭﺠﻴﻬﺎﺕ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻭﻤﺴﺎﻟﻘﺩ ﺃﻅﻬﺭﺕ ﺍﻟﻤﻌﺎﻟﺠﺔ ﺍﻹﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻟﻠﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ 
، ﺭﺘﻭﺠﻴﻪ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻬﻡ ﺒﺎﺴﺘﻤﺭﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﺭﺃﻱ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺤﻭل ﺃﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍ
، ﻭﻫﻭ ﻤﺎ "ﻤﺭﺘﻔﻊ"، ﺤﻴﺙ ﻫﻲ ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺇﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻗﺭﺍﺭﺍﺕ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﺍﻟﻤﻼﺌﻤﺔ ﻹﻨﺠﺎﺯ ﺍﻻﻋﻤﺎلﻭﺭﺃﻴﻬﻡ ﻓﻲ 
ﺍﻟﺭﺌﻴﺱ ﻴﻭﺠﻪ (:"82) ﺤﻴﺙ ﺘﻭﻀﺤﻪ ﻨﺘﻴﺠﺔ ﺍﻟﺴﺅﺍل  ﻋﻠﻰ ﻤﺎ ﺠﺎﺀﺕ ﺒﻪ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺍﺕ،ﻴﺒﻴﻥ ﻤﻭﺍﻓﻘﺘﻬﻡ
، ﻭﺒﺎﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ (50 ﻤﻥ 46.3: )، ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ"ﺍﻷﻭﺍﻤﺭ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺸﻜل ﻤﺴﺘﻤﺭ
ﻭﻫﻭ ﻤﺘﻭﺴﻁ ﻴﻘﻊ ﻀﻤﻥ ﻓﺌﺔ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭ ﺍﻟﺨﻤﺎﺴﻲ  ،"ﻤﺭﺘﻔﻊ"، ﻭﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺇﺴﺘﺠﺎﺒﺔ (52.1: )ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ
 ﻭﺍﻟﺴﺅﺍل ،ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ "ﻤﺭﺘﻔﻌﺔﻤﻭﺍﻓﻘﺔ  "، ﺘﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ [ "02.4 ﺇﻟﻰ 04.3" ]ﻟﻠﻴﻜﺭﺕ 
، ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ "ﺩﺭ ﺍﻟﺭﺌﻴﺱ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺭﻯ ﻤﺭﺅﻭﺴﻭﻩ ﺃﻨﻬﺎ ﻤﻼﺌﻤﺔ ﻹﻨﺠﺎﺯ ﺍﻟﻌﻤلﻴﺼ(:"92)
، "ﻤﺭﺘﻔﻊ"، ﻭﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺔ (21.1: )، ﻭﺒﺎﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ(50 ﻤﻥ 64.3: )ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ
ﻤﻭﺍﻓﻘﺔ "ﺘﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ  ،[ "02.4 ﺇﻟﻰ 04.3" ]ﻭﻫﻭ ﻤﺘﻭﺴﻁ ﻴﻘﻊ ﻀﻤﻥ ﻓﺌﺔ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭ ﺍﻟﺨﻤﺎﺴﻲ ﻟﻠﻴﻜﺭﺕ 
  . ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ ﻋﻠﻰ،"ﻤﺭﺘﻔﻌﺔ
ﻴﺼﺩﺭ  (:"92)ﻭ ،"ﻴﻭﺠﻪ ﺍﻟﺭﺌﻴﺱ ﺍﻷﻭﺍﻤﺭ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺸﻜل ﻤﺴﺘﻤﺭ(:"82: )ﺍﻟﺴﺅﺍﻻﻥﺘﺭﺘﺏ ﻴﺤﻴﺙ  
 ، ﻭﺍﻟﺴﺎﺩﺱ،ﺍﻟﺜﺎﻟﺙ:  ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻭﻟﻲ،"ﺍﻟﺭﺌﻴﺱ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺭﻯ ﻤﺭﺅﻭﺴﻭﻩ ﺃﻨﻬﺎ ﻤﻼﺌﻤﺔ ﻹﻨﺠﺎﺯ ﺍﻟﻌﻤل
ﻤﻠﻴﻥ ﺒﺸﻜل ﻤﺴﺘﻤﺭ، ﻴﻭﺠﻪ ﺍﻟﺭﺌﻴﺱ ﺍﻷﻭﺍﻤﺭ ﻟﻠﻌﺎ :ﻭﺇﺫﺍ ﺃﺭﺩﻨﺎ ﺘﺭﺘﻴﺒﻬﻤﺎ ﻜﻤﺎ ﺠﺎﺀﺍ ﻓﺈﻨﻬﻤﺎ ﻴﻜﻭﻨﺎﻥ ﻜﺎﻵﺘﻲ
  ﺃﻥﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﻌﻨﻲ، ﻴﺼﺩﺭ ﺍﻟﺭﺌﻴﺱ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺭﻯ ﻤﺭﺅﻭﺴﻭﻩ ﺃﻨﻬﺎ ﻤﻼﺌﻤﺔ ﻹﻨﺠﺎﺯ ﺍﻟﻌﻤل ﺜﻡ
، ﻭﻫﺫﺍ ﺭﺍﺠﻊ ﺭﺅﺴﺎﺌﻬﻡ ﻴﻭﺠﻬﻭﻥ ﻟﻬﻡ ﺒﺸﻜل ﻤﺴﺘﻤﺭ ﺍﻷﻭﺍﻤﺭ ﻭﺍﻟﺘﻭﺠﻴﻬﺎﺕﻏﺎﻟﺒﻴﺔ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻴﺭﻭﻥ ﺃﻥ 
، ﻭﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﻘﻭﺍﻨﻴﻥ ﻹﺩﺭﺍﻙ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻟﺤﺠﻡ ﺍﻟﻭﺍﺠﺒﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻋﻠﻰ ﻋﺎﺘﻘﻬﻡ ﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺒﺎﻟﺩﺭﺠﺔ ﺍﻷﻭﻟﻰ
ﻭﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﺎﺕ ﺍﻟﻤﺴﻴﺭﺓ ﻟﻠﻭﻜﺎﻟﺔ، ﺃﻀﻑ ﺇﻟﻰ ﺫﻟﻙ ﺃﻥ ﺍﻟﺘﻭﺠﻴﻬﺎﺕ ﻭﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻜل ﻤﺭﺓ ﺘﺄﺘﻲ ﻋﻠﻰ 
ﺃﺸﻜﺎل ﻤﺘﻌﺩﺩﺓ ﻤﺭﺓ ﻓﺎﻜﺱ، ﻭﻤﺭﺓ ﻤﺭﺍﺴﺔ، ﻭﻤﺭﺓ ﻋﺒﺭ ﺍﻟﻬﺎﺘﻑ، ﺘﺄﺘﻲ ﻜﻠﻬﺎ ﻤﻥ ﺍﻟﻭﺼﺎﻴﺔ، ﻭﺘﻭﻟﻲ ﻋﻨﺩﻫﺎ 
 ﻗﺒﺔ ﻟﻠﺘﻨﻔﻴﺫ ﺍﻟﺼﺤﻴﺢ ﺍﻟﺘﻲ ﻗﺩ ﻴﺘﺭﺘﺏ ﻋﻨﻬﺎ ﻟﺠﺎﻥ ﺘﻔﺘﻴﺵ ﻭﻤﺭﺍﺍﻟﻌﻨﺎﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﻟﻠﻌﺩﻴﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻬﻤﺎﺕ، 
 ﺃﻀﻑ ﺇﻟﻰ ﺫﻟﻙ ﺸﻜﺎﻭﻯ ﻟﻠﻤﻬﻤﺎﺕ، ﻭﻜﺫﺍ ﻟﻠﺒﺤﺙ ﻓﻲ ﻜﻴﻔﻴﺎﺕ ﻭﻁﺭﻕ ﺘﺴﻴﺭ ﻤﻠﻔﺎﺕ ﺍﻟﻤﺅﻤﻥ ﻟﻬﻡ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺎ،
ﺍﻟﻤﻭﺍﻁﻨﻴﻥ ﺍﻟﺘﻲ ﻤﻥ ﺸﺄﻨﻬﺎ ﺃﻥ ﺘﺤﺭﺝ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻓﻲ ﺤﺎل ﺍﻟﺘﻘﺼﻴﺭ، ﻜل ﻫﺫﺍ ﻭﻏﻴﺭﻩ ﻴﺠﻌل ﻤﻥ ﺍﻷﻫﻤﻴﺔ 
ﺩ ﺭﺃﻯ ﻏﺎﻟﺒﻴﺔ ﺒﻤﻜﺎﻥ ﺃﻥ ﻴﺴﻬﺭ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻋﻠﻰ ﺘﻭﺠﻴﻪ ﺍﻷﻭﺍﻤﺭ ﻟﺭﺅﺴﺎﺌﻬﻡ ﺒﺸﻜل ﻤﺴﺘﻤﺭ، ﻜﻤﺎ ﻗ
ﻴﺼﺩﺭﻭﻥ ﺃﻭﺍﻤﺭﻫﻡ ﻭﻗﺭﺍﺭﺍﺘﻬﻡ ﻭﻓﻕ ﻤﺎ ﻴﺠﻤﻊ ﻋﻠﻴﻪ ﺭﺅﺴﺎﺅﻫﻡ ﺃﻨﻬﺎ ﻤﻼﺌﻤﺔ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﺃﻥ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ 
 ﻭﻫﺫﺍ ﻴﺭﺠﻊ ﻓﻲ ﻜﺜﻴﺭ ﻤﻥ ﺍﻟﺤﺎﻻﺕ ﺇﻟﻰ ﺨﻼﻴﺎ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺠﻤﻊ ﻜﺜﻴﺭ ﻤﻥ ﻹﻨﺠﺎﺯ ﺍﻷﻋﻤﺎل ﺍﻟﻤﻁﻠﻭﺒﺔ
ﻓﻲ ﻤﻭﺍﺠﻬﺔ ﺼﺭﺍﻤﺔ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻋﻠﻰ ﻓﺎﻋﻠﻴﺘﻬﺎ ﻓﻲ ﺇﻨﺠﺎﺯ ﺍﻷﻋﻤﺎل ﺍﻟﻌﺎﻟﻘﺔ ﻭﺍﻟﻤﺘﺭﺍﻜﻤﺔ، ﻜﻤﺎ ﺃﻨﻬﺎ ﻓﻌﺎﻟﺔ 
   ﻋﻠﻰ  ﻴﻔﺭﺽﻭﻫﻭ ﻤﺎ، ﺯﻤﻨﻲ ﻤﺤﺩﺩ ﻭﻓﻕ ﺠﺩﻭل ﺇﻨﺠﺎﺯ ﻋﻤل ﻤﺎ ﻋﻠﻰ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﺎﺕ ﺍﻟﻔﻭﻗﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺄﺘﻲ ﻤﻠﺤﺔ
  ﻣﻨﺎﻗﺸﺔ ﻭﺗﺤﻠﻴﻞ ﺑﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ                                                                             :ﺍﻟﺴﺎﺩﺱﺍﻟﻔـــﺼﻞ 
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ﺍﻹﺼﻐﺎﺀ ﺇﻟﻰ ﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻬﻡ ﻓﻲ ﺒﻨﺎﺀ ﺨﻁﺔ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﻤﻁﻠﻭﺒﺔ ﺤﺘﻰ ﻴﺘﻡ ﺍﻟﺘﻤﻜﻥ ﻤﻥ ﺍﻟﺘﻐﻠﺏ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ 
ﻁﻴﺔ ﻴﺴﺘﻌﻤﻠﻬﺎ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻤﻌﻀﻠﺔ ﻗﻠﺔ ﺍﻟﻭﻗﺕ ﻭﻜﺜﺭﺓ ﺍﻟﻭﺍﺠﺒﺎﺕ، ﻭﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺯﻴﺔ ﻻ ﺘﺘﻌﺩﻯ ﺃﻥ ﺘﻜﻭﻥ ﻤ
ﻹﻨﺠﺎﺯ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﻤﻨﺘﻅﺭ ﻤﻨﻬﻡ ﻤﻥ ﺍﻟﻭﺼﺎﻴﺔ، ﻭﻟﻤﺎ ﺘﻨﺘﻬﻲ ﻤﻬﻤﺎﺘﻬﻡ ﻴﻌﻭﺩﻭﻥ ﺇﻟﻰ ﺴﺎﺒﻕ ﻋﻬﺩﻫﻡ ﻤﻥ ﻋﺩﻡ 
ﺍﻹﻜﺘﺭﺍﺙ ﻟﺭﺃﻱ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺱ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﻜﻴﻔﻴﺎﺕ ﺇﻨﺠﺎﺯﻩ، ﻭﺇﺒﺩﺍﻋﺎﺘﻪ ﺍﻟﺘﻲ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﺘﻜﻭﻥ ﻤﻔﻴﺩﺓ، 
  . ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﺠﺎلﻭﻗﺩ ﺘﻨﺎﻭﻟﻨﺎ ﺴﺒﺏ ﺫﻟﻙ ﻓﻴﻤﺎ ﺴﺒﻕ، ﻭﺍﻟﺫﻱ ﻴﺭﺠﻊ ﺇﻟﻰ ﺠﻤﻭﺩ ﺍﻟﻘﻭﺍﻨﻴﻥ ﻓﻲ 
  : ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﺍﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻨﺤﻭ ﺍﻻﺤﺘﺭﺍﻡ ﻭﺍﻟﺘﻘﺩﻴﺭ-3
ﺒﺎﻻﺤﺘﺭﺍﻡ ﻭﺍﻟﺘﻘﺩﻴﺭ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺸﻌﺭ ﺒﻪ ﻟﻘﺩ ﺃﻅﻬﺭﺕ ﺍﻟﻤﻌﺎﻟﺠﺔ ﺍﻹﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻟﻠﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ 
 ﺃﺨﺫﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﺭﺃﻱ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺤﻭل  ﺃﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻭﻥ ﻤﻥ ﻗﺒل ﺭﺅﺴﺎﺌﻬﻡ ﺘﺠﺎﻫﻬﻡ
ﺇﻫﺘﻤﺎﻡ ، ﻭﺭﺃﻴﻬﻡ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﻭﺍﻨﻴﻥ( ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ)ﺘﻬﻡ ﺘﺒﺎﺭ ﻋﻨﺩ ﻤﺨﺎﻟﻔ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻲ ﺒﻌﻴﻥ ﺍﻻﻋﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻟﻠﺠﺎﻨﺏ
 ﺁﺭﺍﺀﻫﻡ ﺘﺅﺨﺫ ﺒﺎﻟﺤﺴﺒﺎﻥ، ﻭﻜﺫﺍ ﺤﻭل ﻤﺎ ﺇﺫﺍ ﻜﺎﻨﺕ  ﻭﺍﺴﺘﻔﺴﺎﺭﺍﺘﻬﻡﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻬﻡﺭﺍﺀ ﻭﺃﻓﻜﺎﺭ ﺂ ﺒﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ
، (50 ﻤﻥ 11.3: ) ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻴﻘﺩﺭﺒـ،" ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎﻤﺭﺘﻔﻊ"ﺤﻴﺙ ﻫﻲ ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺇﺴﺘﺠﺎﺒﺔ 
   ﺍﻟﻤﻘﺘﻀﺒﺔ ﻋﻠﻰﺎ ﻴﺒﻴﻥ ﻤﻭﺍﻓﻘﺘﻬﻡـﻤﻭﻫﻭ ، (79.0: )ﻭﺒﺎﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ
ﻴﺄﺨﺫ ﺍﻟﺭﺌﻴﺱ ﺍﻟﺠﺎﻨﺏ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻲ ﺒﻌﻴﻥ (:"03)  ﺤﻴﺙ ﺘﻭﻀﺤﻪ ﻨﺘﻴﺠﺔ ﺍﻟﺴﺅﺍل ﻤﺎ ﺠﺎﺀﺕ ﺒﻪ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺍﺕ،
 ،(50 ﻤﻥ 63.3: )ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ ،"ﺍﻹﻋﺘﺒﺎﺭ ﻋﻨﺩ ﻤﺨﺎﻟﻔﺔ ﺍﻟﻘﻭﺍﻨﻴﻥ ﻤﻥ ﻗﺒل ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ
ﻭﻫﻭ ﻤﺘﻭﺴﻁ ﻴﻘﻊ  ،"ﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ ﺇﻤﺭﺘﻔﻊ"، ﻭﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺇﺴﺘﺠﺎﺒﺔ (61.1: )ـ ﺒﻴﻘﺩﺭ ﻭﺒﺎﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ
 "ﻤﺭﺘﻔﻌﺔ ﺍﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎﻤﻭﺍﻓﻘﺔ " ﺘﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ،["02.4 ﺇﻟﻰ 04.3"] ﻀﻤﻥ ﻓﺌﺔ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭ ﺍﻟﺨﻤﺎﺴﻲ ﻟﻠﻴﻜﺭﺕ
، ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ "ﻴﺭﺤﺏ ﺍﻟﺭﺌﻴﺱ ﺒﺂﺭﺍﺀ ﻭﺃﻓﻜﺎﺭ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺍﺴﺘﻔﺴﺎﺭﺍﺘﻬﻡ(:"13 ) ﻭﺍﻟﺴﺅﺍل، ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ
، ﻭﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺔ (01.1: )، ﻭﺒﺎﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ(50 ﻤﻥ 71.3: )ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ
 ،[ "04.3 ﺇﻟﻰ 00.3" ]ﻭﻫﻭ ﻤﺘﻭﺴﻁ ﻴﻘﻊ ﻀﻤﻥ ﻓﺌﺔ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭ ﺍﻟﺨﻤﺎﺴﻲ ﻟﻠﻴﻜﺭﺕ ، "ﻤﺭﺘﻔﻊ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ"
ﻴﺸﻌﺭ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻭﻥ ﺃﻥ ﺁﺭﺍﺌﻬﻡ (:"23)ﻭﺍﻟﺴﺅﺍل ،  ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ،"ﻤﺭﺘﻔﻌﺔ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎﻤﻭﺍﻓﻘﺔ "ﺘﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ 
:  ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻴﻘﺩﺭ ﺒــ، ﻭﺒﺎﻨﺤﺭﺍﻑ(50 ﻤﻥ 08.2: )، ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ"ﺘﺅﺨﺫ ﺒﺎﻟﺤﺴﺒﺎﻥ
ﻭﻫﻭ ﻤﺘﻭﺴﻁ ﻴﻘﻊ ﻀﻤﻥ ﻓﺌﺔ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭ ﺍﻟﺨﻤﺎﺴﻲ ، "ﻤﻨﺨﻔﺽ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ"، ﻭﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺔ (31.1)
  .  ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ،"ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎﻤﻭﺍﻓﻘﺔ "ﺘﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ  ،[ "00.3 ﺇﻟﻰ 06.2" ]ﻟﻠﻴﻜﺭﺕ 
ﻔﺔ ﻴﺄﺨﺫ ﺍﻟﺭﺌﻴﺱ ﺍﻟﺠﺎﻨﺏ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻲ ﺒﻌﻴﻥ ﺍﻹﻋﺘﺒﺎﺭ ﻋﻨﺩ ﻤﺨﺎﻟ(:"03: )ﺍﻷﺴﺌﻠﺔﺘﺭﺘﺏ ﺘﺤﻴﺙ 
 ،"ﻴﺭﺤﺏ ﺍﻟﺭﺌﻴﺱ ﺒﺂﺭﺍﺀ ﻭﺃﻓﻜﺎﺭ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺍﺴﺘﻔﺴﺎﺭﺍﺘﻬﻡ(:"13)ﻭ ،"ﺍﻟﻘﻭﺍﻨﻴﻥ ﻤﻥ ﻗﺒل ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ
ﻭﺇﺫﺍ  ، ﻭﺍﻟﻌﺎﺸﺭ،ﺍﻟﺜﺎﻤﻥ، ﺍﻟﺴﺎﺒﻊ:  ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻭﻟﻲ،"ﻴﺸﻌﺭ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻭﻥ ﺃﻥ ﺁﺭﺍﺌﻬﻡ ﺘﺅﺨﺫ ﺒﺎﻟﺤﺴﺒﺎﻥ(:"23)ﻭ
ﺒﺎﺭ ﻋﻨﺩ ﻴﺄﺨﺫ ﺍﻟﺭﺌﻴﺱ ﺍﻟﺠﺎﻨﺏ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻲ ﺒﻌﻴﻥ ﺍﻻﻋﺘ :ﺃﺭﺩﻨﺎ ﺘﺭﺘﻴﺒﻬﺎ ﻜﻤﺎ ﺠﺎﺀﺕ ﻓﺈﻨﻬﺎ ﺘﻜﻭﻥ ﻜﺎﻵﺘﻲ
  ﻴﺸﻌﺭ ، ﻤﺨﺎﻟﻔﺔ ﺍﻟﻘﻭﺍﻨﻴﻥ ﻤﻥ ﻗﺒل ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ، ﻴﺭﺤﺏ ﺍﻟﺭﺌﻴﺱ ﺒﺂﺭﺍﺀ ﻭﺃﻓﻜﺎﺭ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺍﺴﺘﻔﺴﺎﺭﺍﺘﻬﻡ
  ﻣﻨﺎﻗﺸﺔ ﻭﺗﺤﻠﻴﻞ ﺑﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ                                                                             :ﺍﻟﺴﺎﺩﺱﺍﻟﻔـــﺼﻞ 
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ﻤﺭﺘﻔﻊ ﺇﻟﻰ " ، ﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻟﻸﺴﺌﻠﺔ ﺍﻟﺜﻼﺜﺔ ﻫﻲ ﺒﻤﻼﺤﻅﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻭﻥ ﺃﻥ ﺁﺭﺍﺌﻬﻡ ﺘﺅﺨﺫ ﺒﺎﻟﺤﺴﺒﺎﻥ
ﺍﻟﺠﺎﻨﺏ ﺍﻟﻌﺎﻁﻔﻲ ﻓﻲ ﺃﻱ ﺃﻥ ﺭﺃﻱ ﻏﺎﻟﺒﻴﺔ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻓﻴﻪ ﺃﻥ ﺭﺅﺴﺎﺌﻬﻡ ﻴﻤﻴﻠﻭﻥ ﺒﺸﻲﺀ ﻀﺌﻴل ﺇﻟﻰ " ﺤﺩ ﻤﺎ
ﺘﻌﺎﻤﻠﻬﻡ ﻤﻊ ﻤﺨﺎﻟﻔﺔ ﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻬﻡ ﻟﻠﻘﻭﺍﻨﻴﻥ، ﻜﻤﺎ ﻴﺭﺤﺒﻭﻥ ﻋﻠﻰ ﻤﻀﺽ ﺒﺂﺭﺍﺌﻬﻡ ﻭﺃﻓﻜﺎﺭﻫﻡ ﻭﺍﺴﺘﻔﺴﺎﺭﺍﺘﻬﻡ، 
  .ﻤﻤﺎ ﻴﺸﻌﺭ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺸﻲﺀ ﻭﻟﻭ ﻗﻠﻴل ﺒﺄﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻵﺭﺍﺀ ﻤﺭﺤﺏ ﺒﻬﺎ
ل ﺘﻌﺎﻤﻠﻬﻡ ﻤﻊ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﺒﺘﻐﻠﻴﺒﻬﻡ ﺍﻟﺠﺎﻨﺏ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻲ ﺎﻭﻴﻤﻜﻥ ﺘﻔﺴﻴﺭ ﺫﻟﻙ ﺒﺄﻥ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻓﻲ ﺤ
ﺃﻥ ﺍﻟﻤﺨﺎﻟﻔﺎﺕ ﻟﻴﺴﺕ ﺒﺎﻟﺘﻲ ﻴﻌﺎﻗﺏ  :ﺃﻭﻟﻬﻤﺎ :ﻓﻲ ﺤﺎل ﻤﺨﺎﻟﻔﺘﻬﻡ ﻟﻠﻘﻭﺍﻨﻴﻥ، ﻷﺤﺩ ﺴﺒﺒﻴﻥﻋﻠﻰ ﺍﻟﻘﺎﻨﻭﻨﻲ 
ﺇﻨﻤﺎ ﻫﻲ ﻤﺠﺭﺩ ﺘﻌﻠﻴﻤﺎﺕ ﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺩﺍﺨﻠﻴﺔ ﺒﻜل ﻤﺼﻠﺤﺔ ﻋﻠﻰ ﺤﺩﻩ، ﻭﺍﻷﻜﻴﺩ ﺇﺫﺍ ﺘﺠﺎﻭﺯﺕ ﻘﺎﻨﻭﻥ ﺍﻟﻋﻠﻴﻬﺎ 
ﺍﻟﻤﻌﻨﻴﺔ ﺒﻤﺘﺎﺒﻌﺘﻪ، ﻷﻥ  ﺫﻟﻙ ﻓﺎﻟﻐﺎﻟﺏ ﺃﻥ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻻ ﻴﺘﻭﺍﻨﻭﻥ ﻋﻥ ﺘﺤﻭﻴل ﺍﻟﻤﺨﺎﻟﻑ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ
ﻭﻟﻥ ﺘﺭﺤﻤﻪ ﻻ ﻫﻭ ﻭﻻ  ﻋﻨﻬﺎ ﻴﺤﻤل ﺍﻟﻤﺴﺅﻭل ﺍﻟﻤﺒﺎﺸﺭ ﺘﺒﻌﺎﺕ ﺫﻟﻙ، ﻟﻴﺼﻴﺭ ﺸﺭﻴﻜﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺭﻡ، ﺕﺍﻟﺴﻜﻭ
 ﺍﻟﺠﺴﺎﻡ، ﻭﺃﺤﻴل ﻷﺩﻨﻰ ﺸﻙ ﻭﻟﻭ ﺒﺴﻴﻁ   ﻭﻜﻡ ﻤﻥ ﻤﻭﻅﻑ ﺴﻠﻁﺕ ﻋﻠﻴﻪ ﺍﻟﻤﺘﺎﺒﻌﺎﺕ،ﻏﻴﺭﻩ ﻟﺠﺎﻥ ﺍﻟﺘﻔﺘﻴﺵ
 ﻭﻗﺩ  ﻭﻜﺎﻥ ﻤـﻨﻬﻡ ﺍﻟﻤـﺩﺭﺍﺀ ﺍﻟﻔﺭﻋﻴﻭﻥ، ﻭﺭﺅﺴﺎﺀ ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ، ﻭﺍﻟﻤﻭﻅﻔﻭﻥ ﺍﻟﺘﻨﻔﻴﺫﻴﻭﻥ،ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻌﺩﺍﻟﺔ،
ﺘﻭﺒﻌﻭﺍ ﻗﻀﺎﺌﻴﺎ، ﻟﻤﺠﺭﺩ ﺍﻟﺸﺒﻬﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻟﻡ ﺘﺘﻌﺩ ﻤﺠﺭﺩ ﺍﻟﺸﻙ، ﻭﻟﺤﺴﻥ ﻙ ﻟﻜﺜﻴﺭ ﻤﻥ ﺍﻟﺯﻤﻼﺀ ﺍﻟﺫﻴﻥ ﺨﺒﺭﻨﺎ ﺫﻟ
  .ﺍﻟﺤﻅ ﺃﻨﻬﻡ ﺃﻋﻴﺩﻭﺍ ﺇﻟﻰ ﻤﻨﺎﺼﺒﻬﻡ ﻤﺒﺭﺌﻴﻥ ﻤﻤﺎ ﻨﺴﺏ ﺇﻟﻴﻬﻡ ﻟﻌﺩﻡ ﻜﻔﺎﻴﺔ ﺍﻷﺩﻟﺔ ﻭﻻ ﺤﺘﻰ ﺘﻭﻓﺭﻫﺎ
ﺃﻨﻪ ﺴﻴﺤﻤل ﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ  ﻴﺤﺴﺏ ﻨﻔﺴﻪ ﺍﻟﺭﺌﻴﺱﺕ ﻷﻥ ﺘﻐﻠﻴﺏ ﺍﻟﺠﺎﻨﺏ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻲ ﻟﻜﺜﻴﺭ ﻤﻥ ﺍﻟﺤﺎﻻ: ﻭﺜﺎﻨﻴﻬﻤﺎ
ﻙ ﻓﺈﻥ ﺘﺨﻭﻓﻪ ﻋﻠﻰ ﻨﻔﺴﻪ ﻴﺘﻌﺩﻯ ﺫﺍﺘﻪ ﺇﻟﻰ ﻏﻴﺭﻩ ﻓﻴﻅﻬﺭ ﺒﻤﻅﻬﺭ ﺍﻟﺤﻴﺭﺓ ﺍﻟﺘﻲ ﻟﻟﺫ ﺨﻁﺎﺀ ﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻪ،ﺃ
ﻜﻤﺎ ﺃﻨﻪ ﻻ ﻴﻨﻔﻲ ﺘﻌﺎﻤل ﺒﻌﺽ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻤﻊ ﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻬﻡ ﺇﻨﺴﺎﻨﻴﺎ ﻭﻤﺤﺎﻭﻟﺔ ﺘﻌﺘﺭﻴﻪ ﻋﻠﻰ ﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻪ، 
ﻤﺴﺎﻋﺩﺘﻬﻡ ﻓﻲ ﺤﺎل ﺍﻟﺨﻁﺄ ﻏﻴﺭ ﺍﻟﻤﺘﻌﻤﺩ ﻭﻤﺨﺎﻟﻔﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ، ﻭﻗﺩ ﺘﻌﺩﻯ ﺫﻟﻙ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺭﺃﻓﺔ ﺒﺎﻟﻤﺨﻁﺌﻴﻥ ﺍﻟﺫﻴﻥ 
ﻌﺩﻭﺍ ﺍﻟﻘﺎﻨﻭﻥ ﺒﺎﻟﻨﻴﺔ ﺍﻟﻤﺒﻴﺘﺔ، ﻭﻁﺒﻘﺕ ﻋﻠﻴﻬﻡ ﺍﻹﺠﺭﺍﺀﺍﺕ ﺍﻟﻘﺎﻨﻭﻨﻴﺔ ﺍﻟﻤﻌﻬﻭﺩﺓ ﻓﻲ ﻤﺜل ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺤﺎﻻﺕ، ﺘ
ﻭﺫﺍﺕ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭل ﺍﻟﺫﻱ ﻟﻡ ﻴﺘﻭﺍﻥ ﻋﻥ ﺘﻁﺒﻴﻕ ﺍﻹﺠﺭﺍﺀﺍﺕ ﺍﻟﻘﺎﻨﻭﻨﻴﺔ ﻫﻭ ﻨﻔﺴﻪ ﻟﺠﺄ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﺠﻠﺱ ﺍﻟﻤﻌﻨﻲ 
 ﺃﺼﻴﻼ ﺒﺘﺴﻠﻴﻁ ﺍﻟﻌﻘﻭﺒﺔ ﻭﺘﻭﺴﻁ ﻟﻤﻭﻅﻔﻪ ﺒﺴﺒﺏ ﻅﺭﻭﻓﻪ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻭﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺭﺒﻤﺎ ﻜﺎﻨﺕ ﺴﺒﺒﺎ
ﻓﻲ ﺃﺨﻁﺎﺌﻪ ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ، ﻭﺤل ﺍﻷﻤﺭ ﻭﺘﻡ ﺍﻻﻜﺘﻔﺎﺀ ﺒﺘﺤﺫﻴﺭﻩ ﻜﻌﻘﻭﺒﺔ ﺩﻭﻥ ﺘﺴﻠﻴﻁ ﺍﻟﻌﻘﻭﺒﺔ ﺍﻟﻘﺼﻭﻯ ﻋﻠﻴﻪ، 
  .ﻷﻥ ﺍﻟﻘﺎﻨﻭﻥ ﻓﻲ ﻤﻭﺍﺩﻩ ﺘﻜﻴﻴﻑ ﺍﻟﻌﻘﻭﺒﺔ ﻭﻓﻕ ﺍﻟﺠﺭﻡ ﻭﺍﻟﺘﺨﻴﻴﺭ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺘﺤﺫﻴﺭ، ﺃﻭ ﺍﻟﻁﺭﺩ
ﻲ ﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﺘﺭﺤﻴﺏ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﺒﺂﺭﺍﺀ ﻭﺃﻓﻜﺎﺭ ﻭﺍﺴﺘﻔﺴﺎﺭﺍﺕ ﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻬﻡ ﻭﺃﺨﺫﻫﺎ ﺒﻌﻴﻥ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭ ﺇﻨﻤﺎ ﻫﻭ ﻓ
ﻷﻥ ﺘﻌﺒﻴﺭ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ : ﺃﻭﻻﻜﺜﻴﺭ ﻤﻥ ﺍﻷﺤﺎﻴﻴﻥ ﺘﺭﺤﻴﺏ ﺸﻜﻠﻲ، ﻭﻻ ﻴﺘﻌﺩﻯ ﺃﻥ ﻴﻜﻭﻥ ﺃﺴﻠﻭﺏ ﻤﺠﺎﻤﻠﺔ، 
ﻋﻥ ﺫﻟﻙ ﻜﺎﻥ ﻓﻲ ﻤﻭﺍﻓﻘﺘﻬﻡ ﺍﻟﻀﺌﻴﻠﺔ ﻋﻠﻴﻪ، ﺃﻱ ﺃﻨﻬﻡ ﻻ ﻴﺭﻭﻥ ﻤﻨﻪ ﺫﻟﻙ ﺍﻟﺘﺭﺤﻴﺏ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺘﺭﺘﺏ ﻋﻨﻪ ﺃﺨﺫ 
  ﺒﺄﺨﺫﺁﺭﺍﺀﻫﻡ ﻭﺍﻗﺘﺭﺍﺤﺎﺘﻬﻡ ﺒﻌﻴﻥ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭ ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﺘﺘﺭﺠﻤﻪ ﺩﺭﺠﺔ ﻤﻭﺍﻓﻘﺘﻬﻡ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺴﺅﺍل ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻕ
ﺃﻥ ﺁﺭﺍﺌﻬﻡ ﺘﺅﺨﺫ ﻓﻘﻁ ﻤﻥ ﺍﻟﻨﺎﺤﻴﺔ ﺍﻟﺘﺭﺘﻴﺒﻴﺔ ﻟﺸﺅﻭﻥ ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﺔ ﺃﻭ : ﺜﺎﻨﻴﺎﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻟﺭﺃﻴﻬﻡ ﺒﺎﻟﺤﺴﺒﺎﻥ، 
  ﺍﻟﻤﻜﺘﺏ، ﻭﻻ ﺘﺘﺠﺎﻭﺯ ﺤﻴﺜﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ ﻭﺇﺠﺭﺍﺀﺍﺘﻬﺎ، ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﺩﺭﻙ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻭﻥ ﺤﻘﻴﻘﺘﻪ ﺃﻱ ﺃﻨﻪ ﻻ ﻴﻤﻜﻥ 
  ﻣﻨﺎﻗﺸﺔ ﻭﺗﺤﻠﻴﻞ ﺑﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ                                                                             :ﺍﻟﺴﺎﺩﺱﺍﻟﻔـــﺼﻞ 
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 ﻜﺎﻨﺕ ﻋﺘﻴﻘﺔ ﻷﻱ ﺍﻗﺘﺭﺍﺡ ﻤﻥ ﻗﺒﻠﻬﻡ ﺃﻥ ﻴﺘﺠﺎﻭﺯ ﺫﻟﻙ، ﻟﺠﻤﻭﺩ ﺍﻟﻘﻭﺍﻨﻴﻥ ﻭﻀﺒﻁﻬﺎ ﻟﻺﺠﺭﺍﺀﺍﺕ، ﻭﻟﻭ
  (.01)ﺘﺴﺘﺩﻋﻲ ﺍﻟﺘﻁﻭﻴﺭ، ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﻔﺴﺭﻩ ﺘﺭﺘﻴﺏ ﺇﺠﺎﺒﺘﻬﻡ ﻋﻥ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ 
  : ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﺍﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻨﺤﻭ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻭﺍﻟﺘﻔﻭﻴﺽ-4
 ﺍﻟﺴﻠﻁﺔ ﺒﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﻭﺘﻔﻭﻴﺽﻟﻘﺩ ﺃﻅﻬﺭﺕ ﺍﻟﻤﻌﺎﻟﺠﺔ ﺍﻹﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻟﻠﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ 
ﻴﺔ ﺍﻟﺴﻤﺎﺡ ﻟﻬﻡ ﺒﻤﻌﺎﺭﻀﺔ ﺭﺃﻱ ﺇﻤﻜﺎﻨﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﺭﺃﻱ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺤﻭل ﺃﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻬﻡ، 
، ﻭﻜﺫﺍ ﺤﻭل ﻤﺎ ﺘﺩﺨل ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻓﻲ ﻤﻬﺎﻡ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﺒﻌﺩ ﺘﻔﻭﻴﺽ ﺍﻟﺴﻠﻁﺔ ﻟﻬﻡ، ﻭﺭﺃﻴﻬﻡ ﻓﻲ ﺭﺅﺴﺎﺌﻬﻡ
ﺘﻔﻭﻴﺽ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ، ﻭﺃﻴﻀﺎ ﺭﺃﻴﻬﻡ ﻓﻲ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻴﺄﺨﺫﻭﻥ ﺒﺂﺭﺍﺌﻬﻡ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕﺇﺫﺍ ﻜﺎﻥ 
 10.3: )ﺴﺎﺒﻲ ﻴﻘﺩﺭ ﺒــ ﻭﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤ،" ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎﻤﺭﺘﻔﻊ" ﺤﻴﺙ ﻫﻲ ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺇﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻟﻠﺴﻠﻁﺔ ﻟﻬﻡ
 ﺍﻟﻤﻘﺘﻀﺒﺔ ﻋﻠﻰ ﻤﺎ ﺠﺎﺀﺕ ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﺒﻴﻥ ﻤﻭﺍﻓﻘﺘﻬﻡ( 18.0: )، ﻭﺒﺎﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻴﻘﺩﺭ ﺒــ(50ﻤﻥ 
 ،"ﻴﺴـﻤﺢ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠـﻴﻥ ﺒﻤﻌﺎﺭﻀﺔ ﺭﺃﻱ ﺍﻟﺭﺌﻴﺱ(:"33) ﺅﺍلـ ﺤﻴﺙ ﺘﻭﻀﺤﻪ ﻨﺘﻴﺠﺔ ﺍﻟﺴﺒﻪ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺍﺕ،
ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ  ﻭ،(20.1: ) ﻴﻘﺩﺭ ﺒــﻴﺎﺭﻱـﻭﺒﺎﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌ ،(50 ﻤﻥ 67.2: )ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ
 ﺇﻟﻰ 06.2"] ﻭﻫﻭ ﻤﺘﻭﺴﻁ ﻴﻘﻊ ﻀﻤﻥ ﻓﺌﺔ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭ ﺍﻟﺨﻤﺎﺴﻲ ﻟﻠﻴﻜﺭﺕ ،" ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎﻤﻨﺨﻔﺽ"ﺇﺴﺘﺠﺎﺒﺔ 
ﻴﺘﺩﺨل ﺍﻟﺭﺌﻴﺱ (:"43)ﻭﺍﻟﺴﺅﺍل ، ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ "ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎﻤﻭﺍﻓﻘﺔ " ﺘﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ،["00.3
ﺤﺭﺍﻑ ، ﻭﺒﺎﻨ(50 ﻤﻥ 25.3:)، ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ"ﻓﻲ ﻤﻬﺎﻡ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﻌﺩ ﺘﻔﻭﻴﺽ ﺍﻟﺴﻠﻁﺔ ﻟﻬﻡ
ﻭﻫﻭ ﻤﺘﻭﺴﻁ ﻴﻘﻊ ﻀﻤﻥ ﻓﺌﺔ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭ ، "ﻤﺭﺘﻔﻊ"، ﻭﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺔ (21.1) :ﺒــ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻴﻘﺩﺭ
ﻭﺍﻟﺴﺅﺍل ،  ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ،"ﻤﺭﺘﻔﻌﺔﻤﻭﺍﻓﻘﺔ "ﺘﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ  ،[ "02.4 ﺇﻟﻰ 04.3" ]ﺍﻟﺨﻤﺎﺴﻲ ﻟﻠﻴﻜﺭﺕ 
 31.3: )، ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ" ﺒﺂﺭﺍﺀ ﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻪ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﻟﺭﺌﻴﺱﻴﺄﺨﺫ (:"53)
ﻭﻫﻭ ، "ﻤﺭﺘﻔﻊ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ"، ﻭﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺔ (11.1: )، ﻭﺒﺎﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻴﻘﺩﺭ ﺒــ(50ﻤﻥ 
ﻤﺭﺘﻔﻌﺔ ﻤﻭﺍﻓﻘﺔ "ﺘﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ  ،["04.3 ﺇﻟﻰ 00.3"]ﻤﺘﻭﺴﻁ ﻴﻘﻊ ﻀﻤﻥ ﻓﺌﺔ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭ ﺍﻟﺨﻤﺎﺴﻲ ﻟﻠﻴﻜﺭﺕ 
، ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ "ﻴﻔﻭﺽ ﺍﻟﺭﺌﻴﺱ ﺒﻌﻀﺎ ﻤﻥ ﺴﻠﻁﺎﺘﻪ ﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻪ(:"63)ﻭﺍﻟﺴﺅﺍل ،  ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ،"ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ
، ﻭﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺔ (01.1: )، ﻭﺒﺎﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻴﻘﺩﺭ ﺒــ(50 ﻤﻥ 36.2: )ﺒﻲ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـﺤﺴﺎ
 ،[ "00.3 ﺇﻟﻰ 06.2" ]ﻭﻫﻭ ﻤﺘﻭﺴﻁ ﻴﻘﻊ ﻀﻤﻥ ﻓﺌﺔ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭ ﺍﻟﺨﻤﺎﺴﻲ ﻟﻠﻴﻜﺭﺕ ، "ﻤﻨﺨﻔﺽ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ"
  . ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ،"ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎﻤﻭﺍﻓﻘﺔ "ﺘﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ 
ﻴﺘﺩﺨل  (:"43)ﻭ ،"ﺎﺭﻀﺔ ﺭﺃﻱ ﺍﻟﺭﺌﻴﺱﻴﺴﻤﺢ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﻤﻌ(:"33: )ﺍﻷﺴﺌﻠﺔﺘﺭﺘﺏ ﺘﺤﻴﺙ 
 ﺒﺂﺭﺍﺀ ﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻪ ﻓﻲ ﺍﻟﺭﺌﻴﺱﻴﺄﺨﺫ " (:53) ﻭ،"ﺍﻟﺭﺌﻴﺱ ﻓﻲ ﻤﻬﺎﻡ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﻌﺩ ﺘﻔﻭﻴﺽ ﺍﻟﺴﻠﻁﺔ ﻟﻬﻡ
ﺍﻟﺤﺎﺩﻱ :   ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻭﻟﻲ،"ﻴﻔﻭﺽ ﺍﻟﺭﺌﻴﺱ ﺒﻌﻀﺎ ﻤﻥ ﺴﻠﻁﺎﺘﻪ ﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻪ(:"63) ﻭ،"ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭ
 ﻴﺘﺩﺨل :ﺎ ﺠﺎﺀﺕ ﻓﺈﻨﻬﺎ ﺘﻜﻭﻥ ﻜﺎﻵﺘﻲﻭﺇﺫﺍ ﺃﺭﺩﻨﺎ ﺘﺭﺘﻴﺒﻬﺎ ﻜﻤ ،ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ ﻋﺸﺭ،  ﺍﻟﺘﺎﺴﻊ،ﺍﻟﺨﺎﻤﺱ، ﻋﺸﺭ
   ﺒﺂﺭﺍﺀ ﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻪ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺭﺌﻴﺱﻴﺄﺨﺫ   ﻭ،ﺍﻟﺭﺌﻴﺱ ﻓﻲ ﻤﻬﺎﻡ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﻌﺩ ﺘﻔﻭﻴﺽ ﺍﻟﺴﻠﻁﺔ ﻟﻬﻡ
  ﻣﻨﺎﻗﺸﺔ ﻭﺗﺤﻠﻴﻞ ﺑﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ                                                                             :ﺍﻟﺴﺎﺩﺱﺍﻟﻔـــﺼﻞ 
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 ﻴﻔﻭﺽ ﺍﻟﺭﺌﻴﺱ ﺒﻌﻀﺎ ﻤﻥ ﺴﻠﻁﺎﺘﻪ  ﻭ، ﻴﺴﻤﺢ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﻤﻌﺎﺭﻀﺔ ﺭﺃﻱ ﺍﻟﺭﺌﻴﺱ، ﻭﺍﺕﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭ
، "ﻤﺭﺘﻔﻊ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ" ،"ﻤﺭﺘﻔﻊ" ﺒﻴﻥ  ﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻟﻸﺴﺌﻠﺔ ﺍﻷﺭﺒﻊ، ﺘﻨﺎﻭﺒﺕ ﻤﻼﺤﻅﺎﺘﻬﺎﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻪ،
  ". ﻤﻨﺨﻔﺽ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ"ﻭ
" ﻴﻔﻭﻀﻭﻥ ﺴﻠﻁﺎﺘﻬﻡ"ﺭﺃﻱ ﻏﺎﻟﺒﻴﺔ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻓﻲ ﺃﻥ ﺭﺅﺴﺎﺌﻬﻡ ﻨﺎﺩﺭﺍ ﻤﺎ ﻭﻴﻤﻜﻥ ﺘﻔﺴﻴﺭ 
ﺇﻟﻰ ﺃﻨﻪ ﻓﻲ : ﺃﻭﻻﺒﺘﺩﺨﻼﺘﻬﻡ ﺍﻟﻤﺴﺘﻤﺭﺓ، ﻭﺫﻟﻙ ﻴﺭﺠﻊ ﺇﻤﺎ " ﻴﻨﺩﻤﻭﻥ"ﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻬﻡ، ﻭﻟﻤﺎ ﻴﻔﻌﻠﻭﻥ ﻓﺈﻨﻬﻡ 
ﻬﻡ ﻓﺈﻨﻪ ﺒﺴﺒﺏ ﻋﺩﻡ ﺒﻨﺎﺀ ﺃﺭﻀﻴﺔ ﻟﺫﻟﻙ ﻭﺨﻁﺔ ﺤﺎل ﺘﻔﻭﻴﺽ ﺍﻟﺴﻠﻁﺎﺕ ﻤﻥ ﻗﺒل ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴ
ﺘﺴﺘﺸﺭﻑ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻡ ﺘﻔﻭﻴﻀﻬﺎ ﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻬﻡ، ﻭﻋﺩﻡ ﺍﻟﺘﻔﺎﻫﻡ ﺍﻟﺠﻴﺩ ﻋﻠﻰ ﺫﻟﻙ ﺒﻭﺍﺴﻁﺔ 
ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﺎﺕ ﺘﻭﺠﻴﻬﻴﺔ ﻴﺠﺭﻴﻬﺎ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻤﻊ ﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻬﻡ ﻜل ﻤﺭﺓ، ﻓﺈﻥ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻤﻀﻁﺭﻭﻥ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺘﺩﺨل 
ﻗﺩ ﻴﺭﺠﻊ ﺫﻟﻙ : ﺜﺎﻨﻴﺎ ﻤﺎ ﻴﺭﻭﻨﻪ ﻤﻨﺎﺴﺒﺎ، ﻭ ﻟﺘﻘﻭﻴﻡ ﺍﻟﻤﺴﺎﺭ ﻭﺘﻭﺠﻴﻪ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻭﺠﻬﺔ ﺍﻟﺼﺤﻴﺤﺔ ﺤﺴﺏ
  ﺇﻟﻰ ﺘﺭﺍﻜﻡ ﺤﺠﻡ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻤﻤﺎ ﻴﺴﺘﺩﻋﻴﻬﻡ ﺇﻟﻰ ﺘﻔﻭﻴﻀﻬﺎ ﻟﻠﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ، ﺃﻱ ﺃﻥ
، ﺃﻱ ﺃﻨﻪ ﻟﻴﺱ ﺒﺘﻔﻭﻴﺽ ﻗﻨﺎﻋﺔ ﻨﺎﺒﻌﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﺘﻔﻭﻴﺽ ﺇﻗﺘﺩﺍﺭ ﻻ ،ﺘﻔﻭﻴﺽ ﺇﻀﻁﺭﺍﺭﺫﻟﻙ ﺍﻟﺘﻔﻭﻴﺽ 
ﻫﺩﺍﻓﻬﺎ ﺒﻨﺠﺎﻋﺔ، ﻓﺈﻨﻬﻡ ﺒﺫﻟﻙ ﻴﻌﻭﺩﻭﻥ ﺒﺄﻫﻤﻴﺔ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ، ﻭﺩﻭﺭﻫﺎ ﻓﻲ ﺘﻁﻭﻴﺭ ﺘﺴﻴﻴﺭ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﻭﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃ
ﻋﻠﻰ ﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻬﻡ ﺒﺎﻟﺘﺩﺨﻼﺕ ﺍﻟﻤﺘﻜﺭﺭﺓ، ﻷﻨﻬﻡ ﻴﺭﻭﻥ ﺃﻨﻔﺴﻬﻡ ﺍﻟﻭﺤﻴﺩﻴﻥ ﻭﺍﻷﻗﺩﺭ ﻋﻠﻰ ﻓﻬﻡ ﻜﻴﻔﻴﺎﺕ 
ﻭﻁﺭﻕ ﺘﻁﺒﻴﻕ ﺍﻟﻘﻭﺍﻨﻴﻥ ﻭﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺎﻟﻌﻤل، ﻭﺃﻥ ﻏﻴﺭﻫﻡ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﻓﺈﻨﻬﻡ ﺤﺩﻴﺜﻭﺍ ﺍﻟﻌﻬﺩ 
ﻟﻙ ﺃﻥ ﻓﺌﺔ ﻤـــﻥ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻭﻟﻴﺱ ﻜﻠﻬﻡ، ﺒﺎﻟﻭﻅﻴﻔﺔ ﻓﻼ ﻴﻤﻜﻨﻬﻡ ﺘﺤﻤل ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺎﺕ، ﺃﻀﻑ ﺇﻟﻰ ﺫ
ﻤﻥ ﻴﺤﺘﻜﺭ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﺎﺕ ﻭﺍﻟﻤﺭﺍﺴﻼﺕ ﺍﻟﺘﻭﺠﻴﻬﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺄﺘﻲ ﻤﻥ ﺍﻟﻭﺼﺎﻴﺔ، ﻭﻻ ﻴﺤﺏ ﺃﺤﺩﺍ ﻏﻴﺭﻩ ﺃﻥ ﻴﻁﻠﻊ 
، ﺘﻘﻭﻱ ﻤﺭﻜﺯﻩ ﺒﻴﻥ ﻏﻴﺭﻩ ﻤﻥ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻭﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ﻟﺫﻟﻙ ﻓﺈﻨﻪ ﻻ ﻗﻭﺓﻋﻠﻴﻬﺎ، ﻟﺘﺼﻴﺭ ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺔ ﻓﻲ ﻴﺩﻩ 
ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ، ﻓﻴﺭﻯ ﺃﻨﻬﻡ ﻏﻴﺭ ﺃﻜﻔﺎﺀ ﻟﺫﻟﻙ، ﻭﻷﻨﻪ ﻴﺭﻯ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﻤﻥ ﻫﻡ ﻤﺅﻫﻠﻭﻥ ﻟﺘﻭﻟﻲ ﻤﺜل ﻫﺫﻩ 
 ﻴﺤﺘﻜﺭ ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺔ ﻓﺈﻥ ﺘﺩﺨﻼﺘﻪ ﺇﺫﺍ ﻓﻭﺽ ﺒﻌﺽ ﻤﻥ ﺴﻠﻁﺎﺕ ﻻ ﺘﻨﻔﻙ ﺘﺘﺭﻙ ﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻪ، ﻷﻨﻪ ﻴﻌﻠﻡ
ﻜﻤﺎ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻟﻨﻅﺭ ﺇﻟﻴﻬﺎ ﻤﻥ ﺯﺍﻭﻴﺔ ﺃﺨﺭﻯ، ﺃﻥ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﻓﺌﺔ : ﺭﺍﺒﻌﺎ. ﺍﻷﺨﻁﺎﺀ ﺍﻟﺘﻲ ﻗﺩ ﻴﻘﻌﻭﻥ ﻓﻴﻬﺎ
ﻤﻪ ﺃﻥ ﻴﻌﻠﻡ، ﻷﻨﻪ ﻴﺘﻜل ﻓﻲ ﻜﺜﻴﺭ ﻤﻥ ﺍﻷﺤﻴﺎﻥ ﻋﻠﻰ ﻭﻟﻴﺱ ﻜﻠﻬﻡ، ﻤﻥ ﻻ ﻴﺩﺭﻱ ﻋﻥ ﻋﻤﻠﻪ ﺸﻴﺌﺎ، ﻭﻻ ﻴﻬ
ﺯﻤﻼﺌﻪ، ﻓﻼ ﻴﺠﺘﻬﺩ ﻓﻲ ﻓﻬﻡ ﺍﻟﻘﻭﺍﻨﻴﻥ ﻭﺍﻟﺒﺤﺙ ﻋﻥ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﺎﺕ ﺍﻟﺠﺩﻴﺩﺓ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺨﺹ ﻭﻅﻴﻔﺘﻪ، ﻭﺍﻟﻐﺭﻴﺏ ﺃﻥ 
ﻨﺠﺩﻩ ﻴﻁﺎﻟﺏ ﺒﺎﻟﺘﺭﻗﻴﺔ ـ ﻤﺜل ﻏﻴﺭﻩ ﻤﻤﻥ ﻫﻡ ﻤﺅﻫﻠﻭﻥ ﻟﺘﻭﻟﻴﻬﺎ ـ  ﻭﺃﻥ ﺘﻔﻭﺽ ﻟﻪ ﺒﻌﺽ ﺍﻟﺼﻼﺤﻴﺎﺕ، 
. ﻥ ﺃﻥ ﻴﺘﺭﻜﻪ ﺩﻭﻥ ﺘﺩﺨﻼﺕ ﺘﻭﺠﻴﻬﻴﺔ ﻷﻨﻪ ﺤﻘﻴﻘﺔ ﻻ ﻴﺩﺭﻱﻓﻠﻤﺎ ﻴﺼل ﺇﻟﻰ ﻤﺒﺘﻐﺎﻩ، ﻓﺈﻥ ﻤﺴﺅﻭﻟﻪ ﻻ ﻴﻤﻜ
ﺍﻟﺴﻤﺎﺡ ﻟﻬﻡ " ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ، ﻭﻜﺫﻟﻙ "ﺒﺂﺭﺍﺀ ﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻬﻡ"ﻭﺃﻤﺎ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻷﺨﺫ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ 
 ﻓﻲ ﺤﺎﻟﺔ ﻤﺜل ﺇﻨﺠﺎﺯ: ﺃﻭﻻ:  ﺭﺃﻴﻬﻡ، ﻓﺈﻥ ﺫﻟﻙ ﻻ ﻴﺘﺠﺎﻭﺯ ﺃﻥ ﻴﻜﻭﻥ ﻷﺤﺩ ﺍﻟﺘﻔﺴﻴﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ"ﺒﻤﻌﺎﺭﻀﺔ
ﺒﺭﻭﻥ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻨﺴﻴﻕ ﻤﻊ ﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻬﻡ، ﻭﻋﻠﻰ ﺍﻹﻨﺼﺎﺕ ﻟﻬﻡ، ﻭﺍﻟﺴﻤﺎﺡ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﻤﺘﺭﺍﻜﻡ، ﻓﺈﻥ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻤﺠ
  ﻟﻬﻡ ﺒﺎﻹﺩﻻﺀ ﺒﺩﻟﻭﻫﻡ ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺸﺄﻥ، ﻷﻨﻬﻡ ﺃﻤﺎﻡ ﺘﺤﺩﻱ ﺍﻟﻭﻗﺕ، ﻭﻤﺭﺍﻗﺒﺔ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭل ﺍﻷﻋﻠﻰ ﻤﻨﻬﻡ ﺭﺘﺒﺔ، 
  ﻣﻨﺎﻗﺸﺔ ﻭﺗﺤﻠﻴﻞ ﺑﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ                                                                             :ﺍﻟﺴﺎﺩﺱﺍﻟﻔـــﺼﻞ 
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ﻭﺃﻱ ﺘﻘﺼﻴﺭ ﻗﺩ ﻴﻌﺭﻀﻬﻡ ﺭﺌﻴﺴﻬﻡ ﻟﻠﺘﻭﺒﻴﺦ ﻭﺍﻟﺘﻘﺭﻴﻊ، ﻭﻫﺫﺍ ﻤﺎﻻ ﻴﺭﻀﻭﻨﻪ، ﻟﺫﺍ ﻓﺈﻨﻬﻡ ﻴﺭﻭﻥ ﺃﻨﻪ ﻤﻥ 
 ﻤﻊ ﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻬﻡ ﻭﻴﺘﺤﻤﻠﻭﺍ ﺁﺭﺍﺌﻬﻡ ﻭﺤﺘﻰ ﻤﻌﺎﺭﻀﺘﻬﻡ ﻟﻬﻡ، ﺨﻴﺭ ﻟﻬﻡ ﻤﻥ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﻨﺎﺴﺏ ﻟﻬﻡ ﺃﻥ ﻴﺘﻌﺎﻭﻨﻭﺍ
ﺩﻭﺍﻡ ﺍﻟﻌﺸﺭﺓ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻭﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻬﻡ ﻴﻭﻟﺩ : ﻴﺎــﺜﺎﻨﻴﻭﺍﺠﻬﻭﺍ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭل ﺍﻷﻋﻠﻰ ﺭﺘﺒﺔ ﻓﻴﺤﺎﺴﺒﻬﻡ، 
ﻨﻭﻋﺎ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻻ ﻴﺭﻯ ﻓﻴﻬﺎ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺱ ﻭﺍﻟﺭﺌﻴﺱ ﺤﺩﻭﺩﺍ ﺒﻴﻨﻬﻤﺎ، ﻓﺘﺘﺤﻭل ﻤﻥ ﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ 
ﺔ، ﺘﺯﻴل ﺍﻟﺭﺘﺏ ﺒﺒﻴﻨﻬﻡ ﻭﺍﻟﻌﻘﺒﺎﺕ، ﻓﺘﺭﻯ ﻓﻲ ﻜﺜﻴﺭ ﻤﻥ ﺍﻷﺤﻴﺎﻥ ﻻ ﻓﺭﻕ ﺒﻴﻥ ﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺇﻟﻰ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﺼﺩﺍﻗ
ﺭﺃﻴﻪ ﺩﻭﻥ ﺤﺭﺝ، ﻭﻴﺴﻤﻌﻪ ( ﺍﻟﺼﺩﻴﻕ)ﺍﻟﺭﺌﻴﺱ ﻭﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻪ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺠﻠﺱ ﺍﻟﻭﺍﺤﺩ، ﻓﻴﻌﻁﻲ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺱ 
ﺩﻭﻥ ﻋﻘﺩﺓ، ﻭﻗﺩ ﻴﺼل ﺍﻷﻤﺭ ﺇﻟﻰ ﺍﺨﺘﻼﻑ ﻓﻲ ﻭﺠﻬﺎﺕ ﺍﻟﻨﻅﺭ ﻭﺤﺘﻰ ﺘﻌﺎﺭﻀﻬﺎ، ( ﺍﻟﺼﺩﻴﻕ)ﺍﻟﺭﺌﻴﺱ 
ﻲ ﻴﺘﻤﺘﻊ ﺒﻬﺎ ﻜﺜﻴﺭ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﺃﺼﺤﺎﺏ ﺍﻟﺨﺒﺭﺓ ﺍﻟﻜﺒﻴﺭﺓ ﻭﺍﻟﺫﻴﻥ ﻭﻫﺫﺍ ﻫﻭ ﻨﺘﻴﺠﺔ ﻟﻠﺨﺒﺭﺓ ﺍﻟﻜﺒﻴﺭﺓ ﺍﻟﺘ
ﻓﻲ ﺒﻌﺽ ﺍﻟﺤﺎﻻﺕ ﻴﻭﻟﻰ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﻤﻥ ﻫﻡ ﺤﺩﻴﺜﻭﺍ ﺍﻟﻌﻬﺩ  ﺒﺎﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ، : ﺜﺎﻟﺜﺎﺘﺠﻤﻌﻬﻡ ﻤﺼﻠﺤﺔ ﻭﺍﺤﺩﺓ، 
ﺒﺎﻻﻋﺘﺭﺍﺽ  ﻭﺃﻫﻠﺘﻬﻡ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺘﻬﻡ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ، ﻟﻬﺫﺍ ﻓﺈﻥ ﺃﺼﺤﺎﺏ ﺍﻟﺨﺒﺭﺓ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﻗﺩ ﻴﻭﺍﺠﻬﻭﻨﻬﻡ
، ﻗﻠﻴل ﺍﻟﺨﺒﺭﺓ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺤﻜﻤﻬﻡ ﺭﺌﻴﺴﻬﻡ ﺍﻟﻐﺭﻴﺒﻬﺎ، ﺃﻭ ﺤﺘﻰ ﺍﻟﺘﻬﻜﻡ ﻤﻥ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ، ﻭﻤﺤﺎﻭﻟﺔ ﺘﺼﻭ
  .   ﻭﺘﺴﻔﻴﻪ ﺭﺃﻴﻪ، ﻟﺫﻟﻙ ﻨﺠﺩ ﺍﻟﺭﺌﻴﺱ ﻫﺫﺍ ﻴﺘﺤﻤل ﺘﻭﺠﻴﻬﺎﺘﻬﻡ ﻭﻴﺤﺎﻭل ﻓﻬﻡ ﻤﺎ ﻴﻌﺭﻀﻭﻥ ﻋﻠﻴﻪ
   
  ﺍﻹﺘﺼﺎل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ: ﺍﻟﺨﺎﻤﺱﺍﻟﻤﻁﻠﺏ 
  
  .ﺎﺕ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻟﻌﺒﺎﺭﺍﺘﻪﻴﻭﻀﺢ ﺒﻌﺩ ﺍﻹﺘﺼﺎل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﺒﻤﺅﺸﺭﺍﺘﻪ ﻭﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺘﻪ ﻭﺍﻨﺤﺭﺍﻓﺎﺘﻪ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭﻴﺔ ﻭﻤﺴﺘﻭﻴ( 63)ﺠﺩﻭل 






















  ﻣﺮﺗﻔﻊ  49.0  85.3  93-83-73  ﻢ اﻟﻌﻤﻞﻓﮭ
  ﻣﺮﺗﻔﻊ  11.1  36.3  14-04  اﻟﺘﻌﺮف ﻋﻠﻰ ﻣﺸﻜﻼت اﻟﻌﻤﻞ





  ﻣﺮﺗﻔﻊ  95.0  99.3  84-74-64-54  ﺗﻄﻮﯾﺮ اﻟﻌﻼﻗﺎت
  ﻣﺮﺗﻔﻊ  17.0  57.3
  
ﻲ، ﻜﺄﺤﺩ ﺃﺒﻌﺎﺩ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ،      ﺘﻅﻬﺭ ﺍﻟﻤﻌﺎﻟﺠﺔ ﺍﻹﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻟﻠﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤ
ﺃﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﺍﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻨﺤﻭ ﻓﻬﻡ ﺍﻟﻌﻤل، ﻭﺍﻟﺘﻌﺭﻑ ﻋﻠﻰ ﻤﺸﻜﻼﺘﻪ، ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ 
ﺘﻨﺎﺴﻕ ﺍﻵﺩﺍﺀ، ﻭﻜﺫﺍ ﺘﻁﻭﻴﺭ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ، ﺒﻐﺭﺽ ﺍﻟﻭﺼﻭل ﺇﻟﻰ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﻟﻠﻀﻤﺎﻥ 
، "ﻤﺭﺘﻔﻊ"ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻟﻤﺠﻤﻭﻉ ﺃﺴﺌﻠﺔ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻫﻲ ﻭﻜﺎﻟﺔ ﺍﻟﺠﻠﻔﺔ، ﺃﻥ ﺍﻟﻤﻼﺤﻅﺔ ﻋﻥ -ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ







  ﻣﻨﺎﻗﺸﺔ ﻭﺗﺤﻠﻴﻞ ﺑﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ                                                                             :ﺍﻟﺴﺎﺩﺱﺍﻟﻔـــﺼﻞ 
 
-  872 - 
             ﻴﻭﻀﺢ ﻤﻘﺎﺩﻴﺭ ﺍﻟﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺕ ﺍﻟﺤﺴﺎﺒﻴﺔ ﻭﺍﻻﻨﺤﺭﺍﻓﺎﺕ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭﻴﺔ ﻭﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺎﺕ ﺘﺠﺎﻩ                       ( 73)ﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
  ﻜل ﻋﺒﺎﺭﺓ ﻤﻥ ﻋﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻹﺘﺼﺎل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ
  
  : ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﺍﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻨﺤﻭ ﻓﻬﻡ ﺍﻟﻌﻤل-1
ﺃﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ، ﺒﻔﻬﻡ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﻟﻠﻌﻤلﻟﻘﺩ ﺃﻅﻬﺭﺕ ﺍﻟﻤﻌﺎﻟﺠﺔ ﺍﻹﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻟﻠﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ 
 ﻋﻠﻰ ﺇﻨﺠﺎﺯ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ ﻫﻡﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﺎﺕ ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﻴﺔ ﺘﺴﺎﻋﺩ ﻴﺨﺹ ﺭﺃﻴﻬﻡ ﺤﻭل ﻤﺎ ﺇﺫﺍ ﻜﺎﻨﺕ ﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻓﻴﻤﺎﺍ
ﻋﻠﻰ ﺇﻜﻤﺎل ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ ﺍﻟﻴﻭﻤﻴﺔ ﺴﺎﻋﺩﻫﻡ  ﺘﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀﺘﻭﺠﻴﻬﺎﺕ   ﻤﺎ ﺇﺫﺍ ﻜﺎﻨﺕﻭﺭﺃﻴﻬﻡ ﻓﻲ، ﺍﻟﻤﻁﻠﻭﺒﺔ ﺒﺩﻗﺔ
، ﺤﻴﺙ ﻫﻲ ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍ ﻭﺇﺭﺸﺎﺩﺎ ﻨﺼﺤﻭﻴﻭﺠﻬﻬﻡ ﻫﻡ ﻴﺴﺎﻋﺩﻤﺎ ﺇﺫﺍ ﻜﺎﻥ ﺍﺘﺼﺎﻟﻬﻡﻭﻜﺫﺍ  ،ﻭﺍﻟﻤﺴﺘﻤﺭﺓ
: ، ﻭﺒﺎﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ(50 ﻤﻥ 85.3: )ﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ ﻭﺒﻤ،"ﻤﺭﺘﻔﻊ"ﺇﺴﺘﺠﺎﺒﺔ 
 ﺤﻴﺙ ﺘﻭﻀﺤﻪ ﻨﺘﻴﺠﺔ ﺍﻟﺴﺅﺍل ﺍﻟﻤﺭﺘﻔﻌﺔ ﻋﻠﻰ ﻤﺎ ﺠﺎﺀﺕ ﺒﻪ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺍﺕ، ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﺒﻴﻥ ﻤﻭﺍﻓﻘﺘﻬﻡ( 49.0)
: ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ ،"ﺔﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﺎﺕ ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﻴﺔ ﺘﺴﺎﻋﺩﻨﻲ ﻋﻠﻰ ﺇﻨﺠﺎﺯ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ ﺍﻟﻤﻁﻠﻭﺒﺔ ﺒﺩﻗ(:"73)
ﻭﻫﻭ  ،"ﻤﺭﺘﻔﻊ" ﺘﻭﻯ ﺇﺴﺘﺠﺎﺒﺔـﻭﺒﻤﺴ، (99.0: ) ﻴﻘﺩﺭ ﺒـﻌﻴﺎﺭﻱﻭﺒﺎﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤ ،(50 ﻤﻥ 95.3)
ﻤﻭﺍﻓﻘﺔ " ﻫﻨﺎﻙ  ﺃﻥ ﺘﻌﻨﻲ،["02.4 ﺇﻟﻰ 04.3"] ﺍﻟﺨﻤﺎﺴﻲ ﻟﻠﻴﻜﺭﺕ ﻤﺘﻭﺴﻁ ﻴﻘﻊ ﻀﻤﻥ ﻓﺌﺔ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭ
  ﺍﻟﻴﻭﻤﻴﺔ  ﻬﺎﻡـﻤﺎل ﺍﻟﻤـﺘﻭﺠﻴﻬﺎﺕ ﺭﺌﻴﺴﻲ ﺘﺴﺎﻋﺩﻨﻲ ﻋﻠﻰ ﺇﻜ": (83)ﻭﺍﻟﺴﺅﺍل ، ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ "ﻤﺭﺘﻔﻌﺔ
    درﺟﺔ اﻟﻤﻮاﻓﻘﺔ  اﻟﺘﻜﺮار

























































اﻟﺘﻌﻠﯿﻤﺎت اﻟﻤﺼﻠﺤﯿﺔ ﺗѧﺴﺎﻋﺪﻧﻲ ﻋﻠѧﻰ إﻧﺠѧﺎز اﻟﻤﮭѧﺎم اﻟﻤﻄﻠﻮﺑѧﺔ   73  52  711  34  41  31  ك
  8.11  2.55  3.02  6.6  1.6  % ﺑﺪﻗﺔ                                            
  90  ﻣﺮﺗﻔﻊ  99.0  95.3
ﺗﻮﺟﯿﮭѧѧѧﺎت رﺋﯿѧѧѧﺴﻲ ﺗѧѧѧﺴﺎﻋﺪﻧﻲ ﻋﻠѧѧѧﻰ إﻛﻤѧѧѧﺎل اﻟﻤﮭѧѧѧﺎم اﻟﯿﻮﻣﯿѧѧѧﺔ   83  54  19  24  41  02  ك
  2.12  9.24  8.91  6.6  4.9  % واﻟﻤﺴﺘﻤﺮة
  01  ﻣﺮﺗﻔﻊ  71.1  95.3
  93  84  77  15  71  91  ك
  ﻞﻓﮭﻢ اﻟﻌﻤ
ﯾѧѧﺴﺎﻋﺪ إﺗѧѧﺼﺎل اﻟѧѧﺮﺋﯿﺲ ﺑﺎﻟﻌѧѧﺎﻣﻠﯿﻦ ﻋﻠѧѧﻰ ﺗѧѧﻮﺟﯿﮭﮭﻢ وﻧѧѧﺼﺤﮭﻢ 
  6.22  3.63  1.42  0.8  0.9  %  وإرﺷﺎدھﻢ
  11  ﻣﺮﺗﻔﻊ  81.1  55.3
ﯾѧѧﺴﺎﻋﺪ ﺗﻮاﺻѧѧﻞ اﻹدارة ﻣѧѧﻊ ﻣﺨﺘﻠѧѧﻒ اﻟﻤѧѧﺼﺎﻟﺢ ﻋﻠѧѧﻰ إﯾѧѧﻀﺎح   04  25  37  73  63  41  ك
  5.42  4.43  5.71  71  6.6  %  ﻟﻤﺸﺎﻛﻞ وﺳﺒﻞ ﻋﻼﺟﮭﺎا
  21  ﻣﺮﺗﻔﻊ  12.1  35.3





ﯾѧѧﺴﺎﻋﺪ اﻻﺗѧѧﺼﺎل اﻟﻌѧѧﺎﻣﻠﯿﻦ ﻋﻠѧѧﻰ ﺗﺤﺪﯾѧѧﺪ اﻷوﻟﻮﯾѧѧﺎت اﻟﻮاﺟѧѧﺐ 
  4.62  7.83  8.02  9.9  2.4  %  ﺗﻨﻔﯿﺬھﺎ
  70 ﻣﺮﺗﻔﻊ  80.1  37.3
  ﻰ ﺗﺤﻘﯿﻖ أﻓﻀﻞ اﻟﻨﺘﺎﺋﺞﺗﺴﺎﻋﺪﻧﻲ اﻟﺘﻌﻠﯿﻤﺎت ﻋﻠ  24  05  89  83  71  90  ك
  6.32  2.64  9.71  0.8  2.4  %
  40  ﻣﺮﺗﻔﻊ  30.1  67.3
ﺗѧѧﺴﺎﻋﺪﻧﻲ اﻟﻤﺮاﺳѧѧﻼت اﻟѧѧﻮاردة ﻋﻠѧѧѧﻰ اﻟﺘﻨѧѧﺴﯿﻖ ﺑѧѧﯿﻦ اﻟﻤﮭѧѧѧﺎم   34  94  211  93  50  70  ك
  1.32  8.25  4.81  4.2  3.3  %  اﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ
  30  ﻣﺮﺗﻔﻊ  98.0  09.3
  44  04  611  92  71  01  ك
ﺗﻨﺎﺳﻖ 
  اﻵداء
 ت اﻷواﻣﺮ واﻟﺘﻌﻠﯿﻤﺎتﯾﺼﺪر اﻟﺮﺋﯿﺲ ﻋﻦ ﻃﺮﯾﻖ اﻟﻤﺮاﺳﻼ
  9.81  7.45  7.31  0.8  7.4  %
  50  ﻣﺮﺗﻔﻊ  00.1  57.3
 ﯾﺮى اﻟﺰﻣﻼء أﻧﻨﻲ ﻣﻨﺼﺖ ﺟﯿﺪ ﻟﮭﻢ  54  94  67  37  21  20  ك
  1.32  8.53  4.43  7.5  9.0  %
  60  ﻣﺮﺗﻔﻊ  09.0  47.3
 ﻌﻤﻞ ﻣﻊ اﻟﺰﻣﻼءﻋﻨﺪي اﺳﺘﻌﺪاد ﻟﺘﺒﺎدل اﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎت اﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺑﺎﻟ  64  011  47  71  11  00  ك
  9.15  9.43  0.8  2.5  00  %
  20  ﻣﺮﺗﻔﻊ ﺟﺪا  38.0  33.4
 ﻋﻨﺪﻣﺎ ﯾﺴﺎﻋﺪﻧﻲ اﻵﺧﺮون ﻓﺈﻧﻲ أﺷﻜﺮھﻢ  74  701  08  32  20  00  ك
  5.05  7.73  8.01  9.0  00  %
  10  ﻣﺮﺗﻔﻊ ﺟﺪا  17.0  73.4
  84  25  48  04  02  61  ك
ﺗﻄﻮﯾﺮ 
  اﻟﻌﻼﻗﺎت
 اﻻﺗﺼﺎﻻت ﺳﮭﻠﺔ ﺑﯿﻦ اﻟﻤﻮﻇﻒ واﻹدارة
  5.42  6.93  9.81  4.9  5.7  %
  80  ﻣﺮﺗﻔﻊ  61.1  46.3
  ﻣﺮﺗﻔﻊ  17.0  17.3  اﻟﻤﺘﻮﺳﻂ اﻟﻜﻠﻲ ﻟﻠﻤﻮاﻓﻘﺔ ﻋﻠﻰ ﻋﺒﺎرات اﻹﺗﺼﺎل اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﻲ
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، (71.1) :ﺒـ ، ﻭﺒﺎﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻴﻘﺩﺭ(50 ﻤﻥ 95.3:)، ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ"ﻭﺍﻟﻤﺴﺘﻤﺭﺓ
 ﺇﻟﻰ 04.3"]ﻭﻫﻭ ﻤﺘﻭﺴﻁ ﻴﻘﻊ ﻀﻤﻥ ﻓﺌﺔ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭ ﺍﻟﺨﻤﺎﺴﻲ ﻟﻠﻴﻜﺭﺕ ، "ﻤﺭﺘﻔﻊ"ﻭﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺔ 
ﻴﺴﺎﻋﺩ ﺇﺘﺼﺎل ﺍﻟﺭﺌﻴﺱ (:"93)ﻭﺍﻟﺴﺅﺍل ،  ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ،"ﻤﺭﺘﻔﻌﺔﻤﻭﺍﻓﻘﺔ "ﺘﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ  ،["02.4
، (50 ﻤﻥ 55.3: )ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ، ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ "ﺒﺎﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﺘﻭﺠﻴﻬﻬﻡ ﻭﻨﺼﺤﻬﻡ ﻭﺇﺭﺸﺎﺩﻫﻡ
ﻭﻫﻭ ﻤﺘﻭﺴﻁ ﻴﻘﻊ ﻀﻤﻥ ﻓﺌﺔ ، "ﻤﺭﺘﻔﻊ"، ﻭﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺔ (81.1: )ـﻭﺒﺎﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻴﻘﺩﺭ ﺒ
  . ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ،"ﻤﺭﺘﻔﻌﺔﻤﻭﺍﻓﻘﺔ "ﺘﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ  ،["02.4 ﺇﻟﻰ 04.3"]ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭ ﺍﻟﺨﻤﺎﺴﻲ ﻟﻠﻴﻜﺭﺕ 
ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ ﺍﻟﻤﻁﻠﻭﺒﺔ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﺎﺕ ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﻴﺔ ﺘﺴﺎﻋﺩﻨﻲ ﻋﻠﻰ ﺇﻨﺠﺎﺯ (:"73: )ﺤﻴﺙ ﺘﺘﺭﺘﺏ ﺍﻷﺴﺌﻠﺔ
(: 93)، ﻭ"ﺘﻭﺠﻴﻬﺎﺕ ﺭﺌﻴﺴﻲ ﺘﺴﺎﻋﺩﻨﻲ ﻋﻠﻰ ﺇﻜﻤﺎل ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ ﺍﻟﻴﻭﻤﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﺴﺘﻤﺭﺓ(:"83)، ﻭ"ﺒﺩﻗﺔ
، ﺍﻟﺘﺎﺴﻊ: ، ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻭﻟﻲ"ﻴﺴﺎﻋﺩ ﺇﺘﺼﺎل ﺍﻟﺭﺌﻴﺱ ﺒﺎﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﺘﻭﺠﻴﻬﻬﻡ ﻭﻨﺼﺤﻬﻡ ﻭﺇﺭﺸﺎﺩﻫﻡ"
ﺼﻠﺤﻴﺔ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﺎﺕ ﺍﻟﻤ: ، ﻭﺇﺫﺍ ﺃﺭﺩﻨﺎ ﺘﺭﺘﻴﺒﻬﺎ ﻜﻤﺎ ﺠﺎﺀﺕ ﻓﺈﻨﻬﺎ ﺘﻜﻭﻥ ﻜﺎﻵﺘﻲﺍﻟﻌﺎﺸﺭ، ﺍﻟﺤﺎﺩﻱ ﻋﺸﺭ
 ﺘﻭﺠﻴﻬﺎﺕ ﺭﺌﻴﺴﻲ ﺘﺴﺎﻋﺩﻨﻲ ﻋﻠﻰ ﺇﻜﻤﺎل ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ ، ﻭﺘﺴﺎﻋﺩﻨﻲ ﻋﻠﻰ ﺇﻨﺠﺎﺯ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ ﺍﻟﻤﻁﻠﻭﺒﺔ ﺒﺩﻗﺔ
، ﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﻴﺴﺎﻋﺩ ﺇﺘﺼﺎل ﺍﻟﺭﺌﻴﺱ ﺒﺎﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﺘﻭﺠﻴﻬﻬﻡ ﻭﻨﺼﺤﻬﻡ ﻭﺇﺭﺸﺎﺩﻫﻡ، ﻭﺍﻟﻴﻭﻤﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﺴﺘﻤﺭﺓ
  ".ﻤﺭﺘﻔﻊ"ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻟﻸﺴﺌﻠﺔ ﺍﻟﺜﻼﺙ، ﻜﺎﻨﺕ ﻤﻼﺤﻅﺎﺘﻬﺎ ﺜﺎﺒﺘﺔ 
 ﻋﻠﻰ ﺇﻨﺠﺎﺯ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ ﻫﻡﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﺎﺕ ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﻴﺔ ﺘﺴﺎﻋﺩ ﻭﺜﻴﻥ ﻓﻲ ﺃﻥﻭﻴﻤﻜﻥ ﺘﻔﺴﻴﺭ ﺭﺃﻱ ﻏﺎﻟﺒﻴﺔ ﺍﻟﻤﺒﺤ
 ﻫﻡﺴﺎﻋﺩﻜﻤﺎ ﻴ ﻋﻠﻰ ﺇﻜﻤﺎل ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ ﺍﻟﻴﻭﻤﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﺴﺘﻤﺭﺓ، ﺭﺅﺴﺎﺌﻬﻡﺘﻭﺠﻴﻬﺎﺕ ﺘﻌﻴﻨﻬﻡ ﺍﻟﻤﻁﻠﻭﺒﺔ ﺒﺩﻗﺔ، ﻭ 
 ﻴﻅﻬﺭ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﺘﻭﺠﻴﻬﻬﻡ ﻭﻨﺼﺤﻬﻡ ﻭﺇﺭﺸﺎﺩﻫﻡ،ﺘﻭﺍﺼﻠﻬﻡ ﻤﻊ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻓﻲ 
، ﻷﻨﻬﺎ ﺘﻭﻀﺢ ﻟﻬﻡ ﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﺇﻨﺠﺎﺯ ﺍﻟﻤﻬﻤﺎﺕ ﺍﻟﻤﻁﻠﻭﺒﺔ، ﻭﻜﻴﻔﻴﺎﺕ ﻭﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺒﺈﺼﺩﺍﺭﻫﺎ ﻟﻤﺨﺘﻠﻑ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﺎﺕ
 ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﻤﻠﻔﺎﺕ ﻭﺍﻟﻘﻀﺎﻴﺎ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ، ﻭﺘﺒﻴﻴﻥ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﻭﺍﻋﻴﺩ ﺍﻟﻘﺎﻨﻭﻨﻴﺔ، ﻭﺍﻵﺠﺎل ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺴﺎﻋﺩ
ﺍﻟﻤﻭﻅﻑ ﻋﻠﻰ ﻓﻬﻡ ﻜﻴﻔﻴﺎﺕ ﺘﻁﺒﻴﻕ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﺍﻟﻤﻌﻤﻭل ﺒﻪ، ﻟﻜﻥ ﺫﻟﻙ ﻴﺒﻘﻰ ﻗﺎﺼﺭﺍ ﻋﻠﻰ ﺘﺄﺩﻴﺔ ﺍﻟﻤﻬﻤﺔ 
، ﻋﻠﻰ ﺇﻜﻤﺎل ﺍﻟﻤﻬﻤﺎﺕ ﺍﻟﻴﻭﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺴﺘﻤﺭﺓ ﻷﻨﻬﻡ (ﺍﻟﻤﻭﻅﻑ)ﺠﻴﻬﺎﺕ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻟﻪ ﺍﻟﻤﻁﻠﻭﺒﺔ ﻷﻨﻪ ﻴﻠﺯﻤﻪ ﺘﻭ
ﻋﺎﺩﺓ ﻫﻡ ﺍﻷﻜﺜﺭ ﺨﺒﺭﺓ، ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﺨﻀﻭﻋﻬﻡ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﺩﻴﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻨﺎﺴﺒﺎﺕ ﺇﻟﻰ ﺘﺭﺒﺼﺎﺕ ﻭﺃﻴﺎﻡ ﺩﺭﺍﺴﻴﺔ 
 ﺇﻟﻰ ﺘﻭﺠﻴﻬﻬﻡﺘﻭﻀﺢ ﻟﻬﻡ ﻜﻴﻔﻴﺎﺕ ﺘﻁﺒﻴﻕ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﺍﻟﻤﻌﻤﻭل ﺒﻪ، ﺤﻴﺙ ﻴﻌﻤل ﺇﺘﺼﺎﻟﻬﻡ ﺒﻤﺭﺅﻭﺴﻬﻡ ﻋﻠﻰ 
 ﻁﺒﻴﻕ ﻤﺨﺘﻠﻑ ﺍﻟﻤﻭﺍﺩ ﺍﻟﻘﺎﻨﻭﻨﻴﺔ، ﺤﺘﻰ ﻻ ﻴﻘﻌﻭﺍ ﻓﻲ ﻤﺨﺎﻟﻔﺎﺕ ﻴﻌﺎﻗﺏ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺍﻟﻘﺎﻨﻭﻥ، ﻜﻴﻔﻴﺎﺕ ﻭﺘﻘﻨﻴﺎﺕ ﺘ
 ﺇﻟﻰ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺤﺴﻥ ﻓﻬﻡ ﺍﻟﻨﺼﻭﺹ ﻭﺘﺄﻭﻴﻠﻬﺎ ﺇﺭﺸﺎﺩﻫﻡ، (ﺍﻟﻤﺭﺘﻔﻕ)ﺃﻴﻀﺎ ﺤﺘﻰ ﻻ ﻴﻬﻀﻡ ﺤﻕ ﺍﻟﻤﻭﺍﻁﻥ 
 ﺒﺄﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﻤﺘﻘﻥ، ﻭﻨﺼﺤﻬﻡﺤﺘﻰ ﺘﺘﺭﺍﻜﻡ ﻟﺩﻴﻬﻡ ﺍﻟﺨﺒﺭﺓ ﺍﻟﻤﻁﻠﻭﺒﺔ ﻟﻴﺼﻠﻭﺍ ﺇﻟﻰ ﺃﺭﻗﻰ ﺍﻟﺩﺭﺠﺎﺕ، 
ﻟﻜﻥ ﺍﻟﺤﻘﻴﻘﺔ ﺃﻥ ﻫﺫﺍ ﻴﺒﻘﻰ ﻤﺎ ﻫﻭ ﻤﺄﻤﻭل ﻓﻲ . ﺍﺌﻪ ﺃﻱ ﻋﻴﻭﺏ ﺘﺫﻜﺭ ﻋﻠﻰ ﺼﺎﺤﺒﻬﺎﺍﻟﺫﻱ ﻟﻴﺱ ﻤﻥ ﻭﺭ
  : ﻨﻅﺭ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﻷﻥ ﺍﻟﺼﻭﺭﺓ ﺍﻟﻐﺎﻟﺒﺔ، ﻤﻥ ﻨﺎﺤﻴﺔ ﻓﻬﻤﻬﻡ ﻟﻠﻌﻤل ﻭﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻟﺜﻼﺜﺔ ﺍﻟﻤﺅﺜﺭﺓ ﻓﻴﻪ
  ،"ﻭﺇﺭﺸﺎﺩﻫﻡ ﻨﺼﺢ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻟﻠﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ"، "ﺘﻭﺠﻴﻪ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ"، " ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﻴﺔ ﺍﻟﻨﺎﺯﻟﺔﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﺎﺕ"
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ﺎ ﺘﻅﻬﺭﻩ ﺍﻟﻤﻼﺤﻅﺔ ﻓﻲ ﻭﺴﻁ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺠﻤﻌﻬﻡ، ﻓﻌﻠﻰ ﺍﻟﺭﻏﻡ ﻤﻥ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل  ﻏﻴﺭ ﻤ
ﺍﻟﺜﻼﺜﺔ، ﺇﻻ ﺃﻨﻬﺎ ﻟﻴﺴﺕ ﻤﻔﻌﻠﺔ ﺒﺎﻟﺸﻜل ﺍﻟﻜﺎﻓﻲ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻀﻤﻥ ﻓﻴﻪ ﺍﻟﻤﻭﻅﻑ ﻋﺩﻡ ﻭﻗﻭﻋﻪ ﻓﻲ ﺍﻟﻀﺒﺎﺒﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ 
ﻋﺎﺩﺓ ﻤﺎ ﻴﺘﻭﺍﺠﺩ ﻓﻴﻬﺎ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻭﻥ ﺠﺭﺍﺀ ﻨﻘﺹ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﺎﺕ ﺍﻟﻤﻭﺠﻬﺔ، ﻷﻨﻬﻡ ﻻ ﻴﻜﺘﺴﺒﻭﻥ ﺍﻟﺨﺒﺭﺓ، ﻭﻜﻴﻔﻴﺔ 
ﺴﻴﻴﺭ ﺍﻟﻤﻠﻔﺎﺕ ﺇﻻ ﻤﻥ ﺯﻤﻼﺌﻬﻡ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﺔ، ﺃﻭ ﻓﻲ ﻤﻜﺎﻥ ﺍﻟﻌﻤل، ﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﺘﻭﺠﻴﻬﺎﺕ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﺘ
ﻭﺇﺭﺸﺎﺩﻫﻡ ﻭﻨﺼﺤﻬﻡ ﻟﻤﻭﻅﻔﻴﻬﻡ ﻻ ﺘﺭﻗﻰ ﺇﻟﻰ ﺘﻠﻙ ﺍﻟﺼﻭﺭﺓ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺘﺂﺨﻰ ﻓﻴﻬﺎ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺱ ﻭﺍﻟﺭﺌﻴﺱ 
ﻓﻴﻨﺼﺤﻪ ﻨﺼﺢ ﺍﻟﻭﺍﻟﺩ ﻟﻭﻟﺩﻩ، ﻷﻥ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﻭﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻓﻲ ﻤﺜل ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺤﺎﻻﺕ ﻴﻁﺒﻊ 
ﻭﺤﺴﺏ، ﻓﺤﻀﻭﺭ ﺍﻟﻤﻭﻅﻑ ﻋﻨﺩ ﻜﺜﻴﺭ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﻥ ﻫﻭ ﻜﺎﻑ، ﻭﻻ ﺍﻻﻨﻀﺒﺎﻁ ﺘﻤﺎﻡ ﺒﺸﻜﻠﻴﺔ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺍﻹﻫ
ﻴﻬﻡ ﻤﺎﺒﻌﺩﻩ، ﻷﻥ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﻥ ﺍﻷﻋﻠﻰ ﺭﺘﺒﺔ ﻴﻜﻔﻴﻬﻡ ﺒﻌﺩ ﺍﻟﺠﻭﻟﺔ ﺍﻟﺭﻭﺘﻴﻨﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ ﻭﺘﻔﻘﺩ ﺸﺅﻭﻥ 
ﺍﻟﻌﻤل ﺃﻥ ﺘﻜﻭﻥ ﺍﻟﻤﻜﺎﺘﺏ ﻤﻸﻯ ﺒﺎﻟﻤﻭﻅﻔﻴﻥ، ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﺤﻤﻲ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﻥ ﺍﻟﻤﺒﺎﺸﺭﻴﻥ ﻤﻥ ﺍﻟﺘﻘﺭﻴﻊ ﻭﺍﻟﻌﺘﺎﺏ 
ﺍﻷﺒﺩﺍﻥ ﻴﻐﻨﻲ ﻋﻥ  ﺤﻀﻭﺭﻟﻤﺴﺅﻭل ﺍﻷﻋﻠﻰ ﺭﺘﺒﺔ ﻤﻨﻬﻡ، ﻟﻜﻥ ﺍﻟﺴﺅﺍل ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺒﻘﻰ ﻋﺎﻟﻘﺎ ﻤﺘﻰ ﻜﺎﻥ ﻤﻥ ﺍ
ﻟﺫﻟﻙ ﻓﺈﻥ ﻓﻬﻡ ﺍﻟﻌﻤل ﻓﻌﻠﻴﺎ ﻫﻭ ﻤﻘﺼﻭﺭ ﻋﻠﻰ  ﺍﻟﺤﻀﻭﺭ، ﺇﻀﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﺫﻟﻙ ﻓﺈﻥ ﻓﻬﻡ . ؟ﻋﻤل ﺍﻷﺫﻫﺎﻥ
ﺤﻴﺜﻴﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤل ﻴﻌﺭﻗﻠﻬﺎ ﻋﺯﻭﻑ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻋﻥ ﺘﻭﺠﻴﻪ ﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻬﻡ ﺒﺈﻁﻼﻋﻬﻡ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﺎﺕ ﺍﻟﻤﺭﺘﺒﻁﺔ 
ﻜﻴﻔﻴﺎﺘﻪ، ﻭﺇﻜﺘﻔﺎﺌﻬﻡ ﺒﺎﻟﺘﻭﺠﻴﻪ ﺍﻟﻠﻔﻅﻲ، ﻭﻓﻲ ﺤﺎل ﺨﻁﺄ ﺍﻟﻤﻭﻅﻑ ﻓﺈﻨﻪ ﺴﻴﻨﺎﻟﻪ ﻤﺎ ﻴﻨﺎﻟﻪ ﻤﻥ ﺒﺎﻟﻌﻤل ﻭ
ﺍﻻﻤﺘﻬﺎﻥ ﻭﺍﻟﺘﻘﺭﻴﻊ، ﻭﻜﺎﻥ ﺍﻷﻭﻟﻰ ﺃﻥ ﻴﻭﺠﻬﻪ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻘﺎﻨﻭﻥ ﻭﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ  ﺭﺌﻴﺴﻪ، ﻤﻥ ﺃﻨـﻭﺍﻉ
ﺒﺎﻟﻌﻤل، ﻭﻫﺫﺍ ﻤﺎ ﻴﺤﻴل ﺍﻟﻤﻭﻅﻑ ﻋﻔﻭﻴﺎ ﺇﻟﻰ ﺍﻻﺴﺘﻌﺎﻨﺔ ﺒﺯﻤﻼﺌﻪ ﺩﻭﻥ ﺃﻥ ﻴﺤﺩﺙ ﺒﻴﻨﻪ ﻭﺒﻴﻥ ﺭﺌﻴﺴﻪ ﺃﻱ 
 ﻭﺍﺼل، ﺤﻴﺙ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻬﻡ ﺠﺩﺍ ﺘﻭﺍﺼل ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻭﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻬﻡ ﻟﻨﻘل ﺍﻟﺨﺒﺭﺓ ﺇﻟﻴﻬﻡ، ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﺫﻫﺏ ﺇﻟﻴﻪ ﺘ
 ﺃﻜﺜﺭ ﺤﺘﻰ ﺒﻴﻥ ﺸﺨﺼﻴﻥ ﺃﻭ ﺍﻟﺨﺒﺭﺓ ﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ: " ﺃﻥ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﻫﻭ ﻋﺒﺎﺭﺓ ﻋﻥﻓﻲ " ﺩﻴﻭﻱ ﺠﻭﻥ"
  .ﻤﺸﺎﻋﺎ ﻭﺘﺼﺒﺢ ﺍﻟﺨﺒﺭﺓ، ﻫﺫﻩ ﺘﻌﻡ
 ﻬﻡﺃﺯﻤﺎﺘ  ﺍﻟﺘﻲ ﺃﺒﺩﻋﻭﻫﺎ ﻓﻲلﺤﻠﻭﺍﻟﻋﻥ ﻭ ﺨﺒﺭﺘﻬﻡ ﻋﻥ  ﺭﺠﺎل ﺍﻷﻋﻤﺎلﻥ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻭﻋﻥﻔﻲ ﻜﺘﺎﺒﺎﺕ ﻋﻓ
ﺃﻫﻡ ﻤﻥ ﻴﻅﻬﺭ ﻤﺭﺍﺭﺍ ﻭﺘﻜﺭﺍﺭﺍ ﺃﻨﻬﺎ ، ﻭﻫﺫﺍ ﺍﻟﻘﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻭﺍﺼل ﺒﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﻜﺎﻥ ﻟﺩﻴﻬﻡ ﻅﻬﺭ ﺃﻨﻪﺍﻟﺨﺎﺼﺔ، 
ﻓﺎﻟﻤﻔﺘﺎﺡ ﻫﻭ ﺘﺒﺎﺩل ﺍﻟﺤﺩﻴﺙ، ﻭﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺭﻤﺯﻴﺔ ﺍﻟﺴﻠﻭﻙ ﺒﻐﺭﺽ  ،1"ﺍﻟﺘﻲ ﻤﻥ ﺍﻟﻭﺍﺠﺏ ﺘﻨﻤﻴﺘﻬﺎﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ 
 ﺃﺘﺒﺎﻋﻬﻡﻤﺎﺫﺍ ﻴﻔﻌل ﺍﻟﻘﺎﺩﺓ ﻭﻜﻴﻑ ﻴﻜﺴﺒﻭﻥ ﺜﻘﺔ ﻭ، "ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ ﺍﻟﻘﺩﻭﺓ"ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﺘﺒﺎﻉ، ﺒﻤﺎ ﻴﺴﻤﻰ ﺼﻭﺭﺓ 
 ﺒﺄﺴﻠﻭﺏ ﻤﺒﺩﻉ ﻟﻪ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺒﺎﻟﻐﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ ﻋﻠﻰ ﺍﻹﺭﺸﺎﺩ ﻭﺍﻟﻨﺼﺢ ﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﺍﻨﺘﺒﺎﻫﻬﻡ؟،ﻭﻴﻭﺠﻬﻭﻥ 
ﺠﺯﺀ ﻤﻥ ﺘﺄﺜﻴﺭ ( gnilletyrotS" )ﺴﺭﺩ ﺍﻟﻘﺼﺹ" ﻴﺸﻜل ،ﺍﻟﻨﻭﺍﺤﻲﺍﻟﻌﺩﻴﺩ ﻤﻥ  ﻔﻲﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ، ﻓ
ﺒﻨﻰ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺘﻘﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﻠﻴﺱ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺴﺘﻐﺭﺏ ﺃﻥ ﻜﻤﻴﺔ ﻻ ﺒﺄﺱ ﺒﻬﺎ ﻤﻥ ﺍﻟﺜ، ﻓ2ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ
  .ﺭﻭﺍﻴﺔ ﺍﻟﻘﺼﺹ
                                                
 .82 :p ,tiC po ,M  reirraB -  1
 .143 :p ,tiC po ,tsriF ,C ,namffoC & ,M ,mahgnikcuB -  2
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ﺤﻴﺙ  ،1"ﻟﻘﺼﺔﺤﻭل ﺍ ﺍﻟﺘﻭﺍﺼل ﺍﻟﻔﻌﺎل  ﺫﻟﻙﻫﻭ ﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻤﻔﺘﺎﺡ:"ﺃﻥ  (rendraG" )ﻏﺎﺭﺩﻨﺭ" ﻴﺭﻯ ﺤﻴﺙ 
ﻫﺫﺍ ﻭ ،ﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻪ ﺃﻥ ﻴﺼﻭﻍ ﻭﻴﻭﺠﻪ ﺘﻔﺎﻋﻠﻪ ﺍﻟﻤﺒﺎﺸﺭ ﻤﻊ ﻟﻠﺭﺌﻴﺱ ﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺍﻟﻔﻌﺎل ﺘﺘﻴﺢ ﺃﻥ
  ﻟﻌﻭﺍﻟﻤﻬﻡﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻪﻠﺘﺄﺜﻴﺭ ﻋﻠﻰ ﺭﺅﻴﺔ ﻟ، (ﺍﺴﺘﻌﺎﺭﺍﺕ )ﺔ ﻟﻐﻭﻴﺔ ﻤﺨﺘﻠﻔﺍ ﺃﻥ ﻴﺴﺘﺨﺩﻡ ﺭﻤﻭﺯﺍﻟﺭﺌﻴﺱﻴﺤﺙ 
ﺍﻟﺘﺤﺭﻴﻙ "ﻤﺎ ﻴﺴﻤﻴﻪ ﺇﻟﻰ ( nahaK" )ﻜﺎﻫﺎﻥ"، ﺤﻴﺙ ﻴﺩﻋﻭ " ﻴﺩﻴﺭ ﺍﻟﻤﻌﺎﻨﻲﺍﻟﺭﺌﻴﺱ "ـــﻓ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ
  .2ﻟﺘﺴﺭﻴﻊ ﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥ ﺒﻴﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ( gnilletyrots tratspmuj) "ﺒﺎﻟﻘﺼﺔ
  : ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﺍﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻨﺤﻭ ﺍﻟﺘﻌﺭﻑ ﻋﻠﻰ ﻤﺸﻜﻼﺕ ﺍﻟﻌﻤل-2
ﺃﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ، ﺒﺎﻟﺘﻌﺭﻑ ﻋﻠﻰ ﻤﺸﻜﻼﺕ ﺍﻟﻌﻤلﺕ ﺍﻟﻤﻌﺎﻟﺠﺔ ﺍﻹﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻟﻠﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﻟﻘﺩ ﺃﻅﻬﺭ
ﻴﺴﺎﻋﺩ ﺘﻭﺍﺼل ﺍﻻﺩﺍﺭﺓ ﻤﻊ ﻤﺨﺘﻠﻑ ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ ﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﺭﺃﻱ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺤﻭل ﻤﺎ ﺇﺫﺍ ﻜﺎﻥ ﺍ
ﻴﺴﺎﻋﺩ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﺘﺤﺩﻴﺩ   ﻤﺎ ﺇﺫﺍ ﻜﺎﻥﻭﺭﺃﻴﻬﻡ ﻓﻲ، ﻋﻠﻰ ﺇﻴﻀﺎﺡ ﺍﻟﻤﺸﺎﻜل ﻭﺴﺒل ﻋﻼﺠﻬﺎ
 36.3: ) ﻭﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ،"ﻤﺭﺘﻔﻊ"ﺤﻴﺙ ﻫﻲ ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺇﺴﺘﺠﺎﺒﺔ  ،ﺍﺠﺏ ﺘﻨﻔﻴﺫﻫﺎﺍﻷﻭﻟﻭﻴﺎﺕ ﺍﻟﻭ
 ﺍﻟﻤﺭﺘﻔﻌﺔ ﻋﻠﻰ ﻤﺎ ﺠﺎﺀﺕ ﺒﻪ ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﺒﻴﻥ ﻤﻭﺍﻓﻘﺘﻬﻡ( 11.1: )، ﻭﺒﺎﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ(50ﻤﻥ 
ﻴﺴﺎﻋﺩ ﺘﻭﺼل ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻤﻊ ﻤﺨﺘﻠﻑ ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ ﻋﻠﻰ (:"04) ﺤﻴﺙ ﺘﻭﻀﺤﻪ ﻨﺘﻴﺠﺔ ﺍﻟﺴﺅﺍلﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺍﺕ، 
 ﻭﺒﺎﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ،(50 ﻤﻥ 35.3: )ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ ،"ﻋﻼﺠﻬﺎﺇﻴﻀﺎﺡ ﺍﻟﻤﺸﺎﻜل ﻭﺴﺒل 
ﺍﻟﺨﻤﺎﺴﻲ  ﻭﻫﻭ ﻤﺘﻭﺴﻁ ﻴﻘﻊ ﻀﻤﻥ ﻓﺌﺔ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭ ،"ﻤﺭﺘﻔﻊ" ﻭﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺇﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ،(12.1: )ـﻴﻘﺩﺭ ﺒ
ﻴﺴﺎﻋﺩ ":(14)ﺅﺍل ـﻭﺍﻟﺴ، ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ "ﻤﺭﺘﻔﻌﺔﻤﻭﺍﻓﻘﺔ " ﻫﻨﺎﻙ  ﺃﻥ ﺘﻌﻨﻲ،["02.4 ﺇﻟﻰ 04.3"] ﻟﻠﻴﻜﺭﺕ
 ﻤﻥ 37.3:)، ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ" ﺍﻷﻭﻟﻭﻴﺎﺕ ﺍﻟﻭﺍﺠﺏ ﺘﻨﻔﻴﺫﻫﺎﺍﻻﺘﺼﺎل ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﺘﺤﺩﻴﺩ
ﻭﻫﻭ ﻤﺘﻭﺴﻁ ﻴﻘﻊ ﻀﻤﻥ ، "ﻤﺭﺘﻔﻊ"ﻭﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺔ  ،(80.1) :ﺒــ ، ﻭﺒﺎﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻴﻘﺩﺭ(50
  . ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ،"ﻤﺭﺘﻔﻌﺔﻤﻭﺍﻓﻘﺔ "ﺘﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ  ،["02.4 ﺇﻟﻰ 04.3"]ﻓﺌﺔ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭ ﺍﻟﺨﻤﺎﺴﻲ ﻟﻠﻴﻜﺭﺕ 
ﺴﺎﻋﺩ ﺘﻭﺍﺼل ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻤﻊ ﻤﺨﺘﻠﻑ ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ ﻋﻠﻰ ﺇﻴﻀﺎﺡ ﻴ(:"04: )ﺍﻟﺴﺅﺍﻟﻴﻥﺤﻴﺙ ﺘﺘﺭﺘﺏ 
 ،"ﻴﺴﺎﻋﺩ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﺘﺤﺩﻴﺩ ﺍﻷﻭﻟﻭﻴﺎﺕ ﺍﻟﻭﺍﺠﺏ ﺘﻨﻔﻴﺫﻫﺎ(:"14)ﻭ، ﺍﻟﻤﺸﺎﻜل ﻭﺴﺒل ﻋﻼﺠﻬﺎ
:  ﻜﺎﻵﺘﻲﺎﻥﺎ ﺘﻜﻭﻨﻤ ﻓﺈﻨﻬﺎ ﻜﻤﺎ ﺠﺎﺀﺘ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺘﻴﻥ ﻭﺇﺫﺍ ﺃﺭﺩﻨﺎ ﺘﺭﺘﻴﺏ،ﺍﻟﺴﺎﺒﻊ، ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ ﻋﺸﺭ: ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻭﻟﻲ
 ﻴﺴﺎﻋﺩ ﺘﻭﺍﺼل ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻤﻊ ﻭﺩ ﺍﻷﻭﻟﻭﻴﺎﺕ ﺍﻟﻭﺍﺠﺏ ﺘﻨﻔﻴﺫﻫﺎ ﻴﺴﺎﻋﺩ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﺘﺤﺩﻴ
، ﻜﺎﻨﺕ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺴﺅﺍﻟﻴﻥﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ  ،ﻤﺨﺘﻠﻑ ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ ﻋﻠﻰ ﺇﻴﻀﺎﺡ ﺍﻟﻤﺸﺎﻜل ﻭﺴﺒل ﻋﻼﺠﻬﺎ
  ".ﻤﺭﺘﻔﻊ"ﺎ ﺜﺎﺒﺘﺔ ﻤﻤﻼﺤﻅﺎﺘﻬ
                                                
 .26 : p ,tic pO ,H rendraG -  1
 .92 : p ,tic pO ,hteS nahaK -  2
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ﻋﻠﻰ ﻴﺴﺎﻋﺩ ﻭﻴﻤﻜﻥ ﺘﻔﺴﻴﺭ ﺭﺃﻱ ﻏﺎﻟﺒﻴﺔ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻓﻲ ﺃﻥ ﺘﻭﺍﺼل ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻤﻊ ﻤﺨﺘﻠﻑ ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ 
ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﺘﺤﺩﻴﺩ ﺍﻷﻭﻟﻭﻴﺎﺕ ﻭﺠﻭﺩ ﻋﻤﻠﻴﺔ  ﻴﺴﺎﻋﺩ ﻜﻤﺎل ﻋﻼﺠﻬﺎ، ﺇﻴﻀﺎﺡ ﺍﻟﻤﺸﺎﻜل ﻭﺴﺒ
، ﺤﻴﺙ ﻴﻅﻬﺭ ﻫﻨﺎ ﻤﺎ ﻴﻭﻟﻴﻪ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻭﻥ ﻤﻥ ﻋﻨﺎﻴﺔ ﻭﻓﻬﻡ ﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﻭﺃﻫﻤﻴﺘﻬﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻭﺍﺠﺏ ﺘﻨﻔﻴﺫﻫﺎ
ﻤﺴﺎﻋﺩﺓ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺍﻟﺘﻌﺭﻑ ﻭﻤﻭﺍﻜﺒﺔ ﺍﻟﻤﺸﻜﻼﺕ ﺍﻟﻤﻁﺭﻭﺤﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل، ﻟﻜﻥ ﻴﺒﺩﻭ ﺠﻠﻴﺎ ﺃﻫﻤﻴﺔ 
 ﻭﺫﻟﻙ ﻨﻅﺭﺍ ﻟﺘﺭﺘﻴﺏ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ ﺍﻟﺫﻱ ﺠﺎﺀ ﺴﺎﺒﻘﺎ ﻟﻠﻌﺒﺎﺭﺓ ﺍﻷﺨﺭﻯ، ﻭﻟﻭﻴﺎﺕ ﺍﻟﻭﺍﺠﺏ ﺘﻨﻔﻴﺫﻫﺎﻋﻠﻰ ﺘﺤﺩﻴﺩ ﺍﻷ
ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﻅﻬﺭ ﻀﺭﻭﺭﺓ ﻭﺘﻔﻀﻴل ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺒﻴﻨﻬﻡ ﻭﺒﻴﻥ ﻤﺴﺅﻭﻟﻴﻬﻡ ﺍﻟﻤﺒﺎﺸﺭﻴﻥ، ﻭﺫﻟﻙ 
ﻟﻤﻌﺎﻴﺸﺘﻬﻡ ﻷﺤﺩﺍﺙ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﻴﻭﻤﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻅﻬﺭ ﻓﻴﻬﺎ ﺩﻭﻤﺎ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺘﺤﺩﻴﺩ ﺍﻷﻭﻟﻭﻴﺎﺕ ﻭﺃﻱ ﺍﻷﻋﻤﺎل ﻴﺠﺏ 
ﻔﻴﺫﻫﺎ ﻗﺒل ﺍﻷﺨﺭﻯ، ﻷﻨﻬﻡ ﻴﺭﻭﻥ ﺃﻥ ﺩﻭﺭ ﺭﺅﺴﺎﺌﻬﻡ ﻫﻭ ﺍﻟﺘﻭﺠﻴﻪ ﻭﺍﻹﺭﺸﺎﺩ ﻟﻤﺜل ﺘﻠﻙ ﺍﻷﻭﻟﻭﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻨ
ﻭﻟﺩﻴﻬﻡ ﺍﻟﻤﻌﻁﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﻠﺤﺔ ﻤﻤﺎ ﻴﺴﺘﻤﺩﻭﻨﻪ  ﻻ ﻴﺩﺭﻜﻭﻨﻬﺎ، ﻷﻥ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﻥ ﺍﻟﻤﺒﺎﺸﺭﻴﻥ ﻴﺭﻭﻥ ﺒﻨﻅﺭﺓ ﺃﺸﻤل
ﺤﻘﻴﻘﺔ ﻴﺩﺭﻜـﻭﻥ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺠﺎﻨﺏ ﻜﺜﻴﺭﺍ، ﻟﻜﻥ ﺍﻟ( ﺍﻟﻤـﺭﺅﻭﺴﻭﻥ)ﻤﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻤﺒﺎﺸﺭﺓ، ﻟﺫﻟﻙ ﻓﻬﻡ 
ﺍﻟﻤﻼﺤﻅﺔ ﻫل ﻴﺩﺭﻙ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﻭﻀﻭﻉ؟، ﻟﻴﺱ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻬﻡ ﻤﻌﺭﻓﺔ ﺍﻟﺠﻭﺍﺏ ﻋﻠﻰ ﻫﺫﺍ 
ﺍﻟﺴﺅﺍل ﺒﻘﺩﺭ ﻤﺎ ﻫﻭ ﻤﻬﻡ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻕ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻼﺤﻅﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻡ ﺠﻤﻌﻬﺎ ﻤﻥ ﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻓﻲ ﻋﻼﻗﺎﺘﻬﻡ 
 ﺍﻻﺘﺼﺎﻟﻴﺔ ﺒﺭﺅﺴﺎﺌﻬﻡ ﻓﻲ ﻤﺜل ﻤﻭﻀﻭﻉ ﺘﺤﺩﻴﺩ ﺍﻷﻭﻟﻭﻴﺎﺕ، ﺘﺒﻨﻰ ﺍﻷﻭﻟﻭﻴﺎﺕ ﻭﻓﻕ ﻤﺎ ﻫﻭ ﻤﻥ ﻤﻌﻁﻴﺎﺕ
ﺒﺤﻭﺯﺓ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ، ﻭﺍﻟﺘﻲ ﻴﺴﺘﻘﻭﻨﻬﺎ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﻥ ﺍﻷﻋﻠﻰ ﺭﺘﺒﺔ، ﺃﻱ ﻤﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ، ﻟﻜﻥ ﻋﺩﺍ ﺫﻟﻙ ﻓﺈﻨﻬﻡ 
ﻴﻘﻌﻭﻥ ﻓﺭﻴﺴﺔ ﺍﻟﺭﻭﺘﻴﻥ ﺍﻟﻴﻭﻤﻲ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻔﻀﻲ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻜﺜﻴﺭ ﻤﻥ ﺍﻟﺭﺘﺎﺒﺔ ﻋﻠﻰ ﺃﻋﻤﺎﻟﻬﻡ ﺍﻟﻴﻭﻤﻴﺔ، ﻭﻫﻭ ﻤﺎ 
ﻴﺅﺜﺭ ﺒﺸﻜل ﻤﺒﺎﺸﺭ ﻋﻠﻰ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻭﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ، ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﺅﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﺠﻤﻭﺩ 
ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻨﻬﻡ، ﻷﻥ ﺍﻟﻤﻭﺍﺠﻬﺎﺕ ﺍﻟﻴﻭﻤﻴﺔ ﺘﺼﻴﺭ ﻨﺎﺩﺭﺓ، ﻓﻼ ﻴﻠﺘﻘﻲ ﺍﻟﺭﺌﻴﺱ ﺒﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻪ ﻭﺠﻬﺎ ﻟﻭﺠﻪ ﺇﻻ 
ﻨﺎﺩﺭﺍ، ﻟﺫﻟﻙ ﻓﺈﻨﻬﺎ ﺘﺒﺭﺯ ﻤﻥ ﺒﻌﺩ ﺫﻟﻙ ﺍﻷﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺤﻔﺯ ﻭﺘﺯﻴﺩ ﺇﻀﻁﺭﺍﺩﺍ ﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ 
 ﻤﻥ ﺃﻫﻤﻴﺔ  ﻟﻤﺎ ﻟﻬﺎ ﻤﺨﺘﻠﻑ ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢﺘﻭﺍﺼل ﺍﻻﺩﺍﺭﺓ ﻤﻊﺍﻻﺘﺼﺎل ﺍﻟﻴﻭﻤﻴﺔ ﻤﻊ ﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻬﻡ ﻫﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ 
ﻟﺫﻟﻙ ﻓﻤﻥ ﺍﻟﻀﺭﻭﺭﻱ ﺒﻤﻜﺎﻥ ﺇﻴﻀﺎﺡ ﺍﻟﻤﺸﺎﻜل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﻁﺭﻭﺤﺔ ﺃﻤﺎﻡ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﻭﺴﺒل ﻋﻼﺠﻬﺎ، ﻓﻲ 
ﺘﺯﻴﺩ ﻭﺘﻴﺭﺓ ﺇﺘﺼﺎل ﺭﺅﺴﺎﺌﻬﺎ ﺒﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻬﻡ، ﻭﻷﻥ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻴﻌﻠﻤﻭﻥ ﺒﺄﻥ   ﺤﺘﻰ،ﺇﺩﺭﺍﻙ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻟﺫﻟﻙ
 ﺭﺘﺒﺔ ﻤﻨﻬﻡ، ﺍﻟﺘﻘﺼﻴﺭ ﻓﻲ ﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺎﺘﻬﻡ ﺃﻤﺎﻡ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ، ﻤﻥ ﻋﻭﺍﻗﺒﻪ ﺘﻭﺒﻴﺨﻬﻡ ﻤﻥ ﻁﺭﻑ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﻥ ﺍﻷﻋﻠﻰ
ﻟﺫﻟﻙ ﻓﻁﺭﺡ ﺍﻻﺩﺍﺭﺓ ﻋﻠﻴﻬﻡ ﻜل ﻤﺭﺓ ﺍﻟﻤﺸﻜﻼﺕ ﺍﻟﻤﻁﺭﻭﺤﺔ، ﻴﻭﻗﻀﻬﻡ، ﻭﻴﺼﺩﺭﻭﻥ ﺍﻟﻀﻐﻁ ﺍﻟﺫﻱ ﻋﻠﻰ 
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ﺃﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ، ﺀ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥﺒﺘﻨﺎﺴﻕ ﺁﺩﺍﻟﻘﺩ ﺃﻅﻬﺭﺕ ﺍﻟﻤﻌﺎﻟﺠﺔ ﺍﻹﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻟﻠﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ 
، ﻋﻠﻰ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻓﻀل ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﺎﺕ  ﺘﺴﺎﻋﺩﻫﻡﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﺭﺃﻴﻬﻡ ﺤﻭل ﻤﺎ ﺇﺫﺍ ﻜﺎﻨﺕ ﺍ
ﻤﺎ ﻭﻜﺫﺍ  ،ﺍﻟﻤﺭﺍﺴﻼﺕ ﺍﻟﻭﺍﺭﺩﺓ ﺘﺴﺎﻋﺩﻫﻡ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻨﺴﻴﻕ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ  ﻤﺎ ﺇﺫﺍ ﻜﺎﻨﺕﻭﺭﺃﻴﻬﻡ ﻓﻲ
 ﻫﻲ ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺇﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ، ﺤﻴﺙﺍﻟﻤﺭﺴﻼﺕ ﻭﺘﻌﻠﻴﻤﺎﺘﻬﻡ ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﻡﺇﺫﺍ ﻜﺎﻨﻭﺍ ﻴﺘﻠﻘﻭﻥ ﺃﻭﺍﻤﺭ ﺭﺅﺴﺎﺌﻬ
ﻭﻫﻭ ( 08.0: )، ﻭﺒﺎﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ(50 ﻤﻥ 08.3: ) ﻭﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ،"ﻤﺭﺘﻔﻊ"
 ﺤﻴﺙ ﺘﻭﻀﺤﻪ ﻨﺘﻴﺠﺔ ﺍﻟﺴﺅﺍل ﺍﻟﻤﺭﺘﻔﻌﺔ ﻋﻠﻰ ﻤﺎ ﺠﺎﺀﺕ ﺒﻪ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺍﺕ، ﻤﺎ ﻴﺒﻴﻥ ﻤﻭﺍﻓﻘﺘﻬﻡ
 ،(50 ﻤﻥ 67.3: )ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ ،"ﻋﻠﻰ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻓﻀل ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﺎﺕ  ﻨﻲﺘﺴﺎﻋﺩ(:"24)
ﻭﻫﻭ ﻤﺘﻭﺴﻁ ﻴﻘﻊ ﻀﻤﻥ ﻓﺌﺔ  ،"ﻤﺭﺘﻔﻊ" ﻭﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺇﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ،(30.1: ) ﻴﻘﺩﺭ ﺒـﻭﺒﺎﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ
، ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ "ﻤﺭﺘﻔﻌﺔﻤﻭﺍﻓﻘﺔ " ﻫﻨﺎﻙ  ﺃﻥ ﺘﻌﻨﻲ،["02.4 ﺇﻟﻰ 04.3"] ﻟﻠﻴﻜﺭﺕ ﺍﻟﺨﻤﺎﺴﻲ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭ
ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ  ،"ﺍﻟﻤﺭﺍﺴﻼﺕ ﺍﻟﻭﺍﺭﺩﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻨﺴﻴﻕ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﺘﺴﺎﻋﺩﻨﻲ":(34)ﺅﺍل ـﻭﺍﻟﺴ
، ﻭﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺔ (98.0) :ـ ﺒ، ﻭﺒﺎﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻴﻘﺩﺭ(50 ﻤﻥ 09.3:)ﻴﻘﺩﺭ ﺒـﺤﺴﺎﺒﻲ 
ﺘﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ  ،["02.4 ﺇﻟﻰ 04.3"]ﻤﺘﻭﺴﻁ ﻴﻘﻊ ﻀﻤﻥ ﻓﺌﺔ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭ ﺍﻟﺨﻤﺎﺴﻲ ﻟﻠﻴﻜﺭﺕ  ﻭﻫﻭ، "ﻤﺭﺘﻔﻊ"
 ﺍﻷﻭﺍﻤﺭ ﺍﻟﻤﺭﺴﻼﺕﻴﺼـﺩﺭ ﺍﻟﺭﺌـﻴﺱ ﻋـﻥ ﻁﺭﻴﻕ  (:"44):ﻭﺍﻟﺴﺅﺍل،  ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ،" ﻤﺭﺘﻔﻌﺔﻤﻭﺍﻓﻘﺔ"
، (00.1: )ـ، ﻭﺒﺎﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻴﻘﺩﺭ ﺒ(50 ﻤﻥ 57.3: )ﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ، ﺒ"ﻭﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﺎﺕ
 ﺇﻟﻰ 04.3"]ﻭﻫﻭ ﻤﺘﻭﺴﻁ ﻴﻘﻊ ﻀﻤﻥ ﻓﺌﺔ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭ ﺍﻟﺨﻤﺎﺴﻲ ﻟﻠﻴﻜﺭﺕ ، "ﻤﺭﺘﻔﻊ"ﻭﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺔ 
  . ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ،"ﻤﺭﺘﻔﻌﺔﻤﻭﺍﻓﻘﺔ "ﺘﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ  ،["02.4
، "ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻓﻀل ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞﺘﺴﺎﻋﺩﻨﻲ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﺎﺕ ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﻴﺔ ﻋﻠﻰ (:"24: )ﺤﻴﺙ ﺘﺘﺭﺘﺏ ﺍﻷﺴﺌﻠﺔ
ﻴﺼﺩﺭ ﺍﻟﺭﺌﻴﺱ (: "44)، ﻭ"ﺍﻟﻤﺭﺍﺴﻼﺕ ﺍﻟﻭﺍﺭﺩﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻨﺴﻴﻕ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﺘﺴﺎﻋﺩﻨﻲ(:"34)ﻭ
، ﻭﺇﺫﺍ ﺃﺭﺩﻨﺎ ﺍﻟﺭﺍﺒﻊ، ﺍﻟﺜﺎﻟﺙ، ﻭﺍﻟﺨﺎﻤﺱ: ، ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻭﻟﻲ" ﺍﻷﻭﺍﻤﺭ ﻭﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﺎﺕﺍﻟﻤﺭﺴﻼﺕﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ 
ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻨﺴﻴﻕ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ ﺍﻟﻤﺭﺍﺴﻼﺕ ﺍﻟﻭﺍﺭﺩﺓ  ﺘﺴﺎﻋﺩﻨﻲ: ﺘﺭﺘﻴﺒﻬﺎ ﻜﻤﺎ ﺠﺎﺀﺕ ﻓﺈﻨﻬﺎ ﺘﻜﻭﻥ ﻜﺎﻵﺘﻲ
 ﻴﺼﺩﺭ ﺍﻟﺭﺌﻴﺱ ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﻭ ،ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻓﻀل ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞﺘﺴﺎﻋﺩﻨﻲ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﺎﺕ ﻋﻠﻰ  ﻭﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ،    
  ".ﻤﺭﺘﻔﻊ"، ﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻟﻸﺴﺌﻠﺔ ﺍﻟﺜﻼﺙ، ﻜﺎﻨﺕ ﻤﻼﺤﻅﺎﺘﻬﺎ ﺜﺎﺒﺘﺔ  ﺍﻷﻭﺍﻤﺭ ﻭﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﺎﺕﺍﻟﻤﺭﺴﻼﺕ
 ﺘﻨﺴﻴﻕ ﺒﻴﻥﻓﻲ ﺍﻟﻫﻡ ﻭﻴﻤﻜﻥ ﺘﻔﺴﻴﺭ ﺭﺃﻱ ﻏﺎﻟﺒﻴﺔ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻓﻲ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﺭﺍﺴﻼﺕ ﺍﻟﻭﺍﺭﺩﺓ ﺘﺴﺎﻋﺩ
ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ، ﻜﻤﺎ ﺘﺴﺎﻋﺩﻫﻡ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﺎﺕ ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻓﻀل ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ، ﻭﺃﻥ ﺍﻷﻭﺍﻤﺭ 
 ﻭﺫﻟﻙ ﻷﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻫﻲ ﺒﻤﺜﺎﺒﺔ ﻭﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﺎﺕ ﻴﺘﻠﻘﻭﻨﻬﺎ ﻤﻥ ﺭﺅﺴﺎﺌﻬﻡ ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﺍﻟﻤﺭﺍﺴﻼﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ،
ﺩﺓ ﺒﺩﻭﺭﻫﺎ ﺍﻨﻁﻼﻗﺎ ﻤﻤﺎ ﺍﻟﺭﺃﺱ ﻤﻥ ﺒﺎﻗﻲ ﺍﻷﻋﻀﺎﺀ ﻓﻬﻲ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺭﺴﻡ ﺍﻷﻭﻟﻭﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﺴﻁﺭﺓ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺒﻨﻴﻬﺎ ﻋﺎ
  ﺴﺎﺕ ﺒﻌﺩﻴﺩ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ـﻴﺙ ﻜﺜﻴﺭﺍ ﻤﺎ ﺘﺄﺘﻲ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻔﺎﻜـﺘﺘﻠﻘﺎﻩ ﻤﻥ ﺍﻟﻭﺼﺎﻴﺔ ﻤﻥ ﻤﺭﺍﺴﻼﺕ ﺃﻭ ﻓﺎﻜﺴﺎﺕ، ﺤ
  ﻣﻨﺎﻗﺸﺔ ﻭﺗﺤﻠﻴﻞ ﺑﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ                                                                             :ﺍﻟﺴﺎﺩﺱﺍﻟﻔـــﺼﻞ 
 
-  482 - 
ﻤﺜﻼ ﺍﻹﺤﺼﺎﺌﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻁﻠﺒﻬﺎ ﻤﻥ ﻜل ﻤﺩﻴﺭﻴﺔ ﻭﻜل ﻤﺼﻠﺤﺔ ﻋﻠﻰ ﺤﺩﺓ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻭﻜﺎﻟﺔ،  ﻭﻤﻨﻬﺎ
ﻭﻤﻭﺍﻀﻴﻊ، ﻭﻜﺫﺍ ﻤﺎ ﻴﻭﺍﻓﻘﻬﺎ ﻤﻥ ﻤﺩﺍﺨﻴل، ﺒﺎﻟﻤﻠﻔﺎﺕ ﺍﻟﻤﻨﺠﺯﺓ ﻭﻋﺩﺩ ﺍﻟﺤﺎﻻﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻡ ﻋﻼﺠﻬﺎ ﻤﻥ ﻗﻀﺎﻴﺎ 
ﻟﺫﻟﻙ ﻓﺈﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻜﻤﺎ ﻭﻗﻊ ﻓﻲ ﺨﻠﺩ ﺍﻟﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﻫﻲ ﻤﻥ ﺘﺘﻭﻟﻰ ﺩﻭﺭ ﺍﻟﺘﻨﺴﻴﻕ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ، ﻭﺫﻟﻙ 
ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﺍﻟﻤﺭﺍﺴﻼﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺤﻭﻟﻬﺎ ﻟﻠﻤﺩﻴﺭﻴﺎﺕ ﻭﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ ﺍﻟﻤﻌﻨﻴﺔ، ﻓﺘﻭﺠﻬﻬﺎ ﺇﻟﻰ ﻤﺨﺘﻠﻑ 
 ـ ﺃﻱ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﺎﺕ ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﻴﺔ ﺒﻬﺎ، ﻭﻟﺘﺤﻘﻴﻕ ﺫﻟﻙ ﻓﺈﻥ ﺍﻟﻘﻀﺎﻴﺎ ﻭﺍﻟﻤﻭﺍﻀﻴﻊ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺤﺘﺎﺝ ﺍﻹﻫﺘﻤﺎﻡ ﺍﻟﻌﺎﺠل
 ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻜل ﺃﻓﻀل ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺼﺩﺭﻫﺎ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻬﻡ ـ ﺘﺭﺸﺩﻫﻡ ﺇﻟﻰ ﺇﻨﺠﺎﺯ 
ﻤﻥ ﻤﺤﻭﺭﻱ ﺍﻟﻭﻗﺕ ﻭﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ، ﻟﻜﻥ ﺍﻟﺴﺅﺍل ﻫﻨﺎ ﻤﺎ ﻫﻭ ﺸﻜل ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﺎﺕ ﻫل ﻫﻲ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﺎﺕ 
ﻼﺕ ﺒﻁﺎﺒﻌﻬﺎ ﺍﻟﺭﺴﻤﻲ؟، ﻫﻨﺎ ﺍﻟﺠﻭﺍﺏ ﻴﺄﺘﻲ ﻓﻲ ﺒﺎﻟﻤﺸﺎﻓﻬﺔ ﺃﻱ ﺒﺎﻟﻁﺭﻕ ﻏﻴﺭ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ، ﺃﻡ ﺃﻨﻬﺎ ﻤﺭﺍﺴ
ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﺘﻌﺎﻤل ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻤﻊ ، ﺤﻴﺙ ﻴﻅﻬﺭ ﺫﻟﻙ ﺠﺎﻨﺏ (44)ﺇﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ ﺍﻟﺴﺅﺍل
ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻭﻟﻴﻬﺎ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻭﻜﺫﺍ ﻤﻥ ﻗﺒﻠﻬﺎ  ﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻬﻡ ﻓﻲ ﻏﺎﻟﺏ ﺍﻷﺤﻴﺎﻥ ﺨﺎﺼﺔ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺘﻌﻠﻕ ﺒﺈﻨﺠﺎﺯ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ
ﺍﻟﻘﻭل ﺃﻥ ﺃﺴﻠﻭﺏ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﻏﺎﻟﺒﻴﺔ ﺍﻟﻤﺴﺎﺌل ﻻ  ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﺤﻴل ﺇﻟﻰ  ﻤﻥ ﺍﻷﻫﻤﻴﺔ،ﻜﺒﻴﺭﺍﺍﻟﻭﺼﺎﻴﺔ ﺠﺎﻨﺒﺎ 
ﻴﺨﺩﻡ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﻭﻻ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﻬﺎ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻜﺒﻴﺭ، ﻓﻲ ﺤﻴﻥ ﺃﻥ ﺇﻋﺘﻤﺎﺩ ﺃﺴﻠﻭﺏ ﺍﻟﺘﻔﺎﻋل ﺒﻴﻥ ﺃﻋﻀﺎﺀ ﺍﻟﻔﺭﻕ 
ﻔﺭﻴﻕ ﺍﻟﻫﻡ ﻓﻲ ﺘﻨﻤﻴﺔ ﺭﻭﺡ ﺎﻴﺴﺒﻴﻥ ﺃﻋﻀﺎﺀﻩ، ﻗﺩ  ﺍﻟﻭﺍﺤﺩ، ﺍﻷﺴﻠﻭﺏ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺘﺒﻨﻰ ﺇﻟﻐﺎﺀ ﺍﻟﺤﻭﺍﺠﺯ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ
ﻴﺅﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﺯﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻔﺎﻋل ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ، ﻭﺘﻨﻤﻴﺔ  ﻤﺎ ﺃﻨﻪـﺩﻑ ﻜﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل، ﻭﺨﻠﻕ ﻭﺤﺩﺓ ﺍﻟﻤﻔﻬﻭﻡ ﻭﺍﻟﻬ
ﻴﻘﻠل ﻤﻥ ﺴﻭﺀ ﺍﻟﻔﻬﻡ ﺒﻴﻥ ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻜﻭﻥ ﻟﻬﺎ ﺍﻷﺜﺭ ﺍﻹﻴﺠﺎﺒﻲ ﻋﻠﻰ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﻌﻤل، 
ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻭﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﻟﺘﺒﺎﺩل ﻭﺠﻬﺎﺕ ﺍﻟﻨﻅﺭ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ، ﻭﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﺘﻘﺎﺭﺏ ﺒﻴﻨﻬﺎ، ﻜﻤﺎ ﻴﺴﺎﻋﺩ ﻓﻲ ﺘﻭﻓﻴﺭ 
 ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﻤﻤﺎ ﻴﺠﻌﻠﻬﻡ ﻴﻨﻅﺭﻭﻥ ﺇﻟﻰ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ ﻟﻠﻤﻨﻅﻤﺔ ﺍﻟﺭﺅﻴﺔ ﺍﻟﺸﺎﻤﻠﺔ ﻟﻤﺭﺍﻜﺯ
 ﻜل ﻤﺩﻴﺭﻴﺔ ﻭﻜل ﻤﺼﻠﺤﺔ ﺒﺠﺎﻨﺏ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﻭﺤﺩﺍﺘﻬﻡ، ﻭﻴﺴﺎﻋﺩ ﻤﻥ ﺠﻬﺔ ﺃﺨﺭﻯ ﻓﻲ ﺘﻘﻠﻴل ﺍﻹﺸﺎﻋﺎﺕ ﺩﺍﺨل
، ﺤﻴﺙ ﺃﻥ ﺘﻔﻬﻡ ﻜل ﻓﺭﺩ ﻟﺩﻭﺭﻩ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﻭﻟﻤﺎ ﻋﻠﻰ ﺤﺩﺓ، ﻭﻴﺘﻌﺩﺍﻫﺎ ﺫﻟﻙ ﺤﺘﻰ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﻜﻜل
ﻴﺅﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺤﺩ ﻤﻥ ، ﻤﻤﺎ ﻌﻤل ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻨﺘﻴﺠﺔ ﺴﻬﻭﻟﺔ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺒﻴﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩﻴﺠﺭﻱ ﻓﻲ ﻜﺎﻓﺔ ﻤﺠﺎﻻﺕ ﺍﻟ
   .ﺍﻹﺸﺎﻋﺎﺕ ﺍﻟﻀﺎﺭﺓ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺘﺅﺜﺭ ﻋﻠﻰ ﺩﺭﺠﺔ ﺍﻟﻔﺎﻋﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺭﺠﻭﺓ
  :ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﺍﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻨﺤﻭ ﺘﻁﻭﻴﺭ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ-4
ﺠﺎﺒﺔ ﻻﺴﺘﺃﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍ، ﺒﺘﻁﻭﻴﺭ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕﻟﻘﺩ ﺃﻅﻬﺭﺕ ﺍﻟﻤﻌﺎﻟﺠﺔ ﺍﻹﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻟﻠﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ 
 ﻭﺭﺃﻴﻬﻡ ﻓﻲ، ﻭﻥ ﺠﻴﺩﻭﻥ ﻤﻨﺼﺘﻬﻡ ﺃﻨﺅﻫﻡﺯﻤﻼﻓﻴﻬﻡ ﻴﺭﻯ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﺭﺃﻱ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﺤﻭل ﻤﺎ ﺇﺫﺍ ﻜﺎﻥ 
 ﺸﻜﺭﻫﻡﻭﻜﺫﺍ ﻓﻲ ﺇﻤﻜﺎﻨﻴﺔ  ،ﺍﺴﺘﻌﺩﺍﺩ ﻟﺘﺒﺎﺩل ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺎﻟﻌﻤل ﻤﻊ ﺍﻟﺯﻤﻼﺀ  ﻋﻠﻰ ﻭﺍﻤﺎ ﺇﺫﺍ ﻜﺎﻨ
، ﺤﻴﺙ ﻫﻲ ﺍﺭﺓﺍﻻﺘﺼﺎﻻﺕ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﻭﻅﻑ ﻭﺍﻹﺩ، ﻭﻜﺫﻟﻙ ﺭﺃﻴﻬﻡ ﻓﻲ ﻟﺯﻤﻼﺌﻬﻡ ﻋﻨﺩ ﺘﻘﺩﻴﻡ ﺍﻟﻤﺴﺎﻋﺩﺓ ﻟﻬﻡ
، ﻭﺒﺎﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻴﻘﺩﺭ (50 ﻤﻥ 99.3: ) ﻭﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ،"ﻤﺭﺘﻔﻊ"ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺇﺴﺘﺠﺎﺒﺔ 
  ﺤﻪ ﻨﺘﻴﺠﺔ ـﺒﺎﺭﺍﺕ، ﺤﻴﺙ ﺘﻭﻀـﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﺒﻴﻥ ﻤﻭﺍﻓﻘﺘﻬﻡ ﺍﻟﻤﺭﺘﻔﻌﺔ ﻋﻠﻰ ﻤﺎ ﺠﺎﺀﺕ ﺒﻪ ﺍﻟﻌ( 95.0: )ﺒـ
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 ،(50 ﻤﻥ 47.3: )ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ ،"ﻴﺭﻯ ﺍﻟﺯﻤﻼﺀ ﺃﻨﻨﻲ ﻤﻨﺼﺕ ﺠﻴﺩ ﻟﻬﻡ(:"54) ﺍﻟﺴﺅﺍل
ﻭﻫﻭ ﻤﺘﻭﺴﻁ ﻴﻘﻊ ﻀﻤﻥ ﻓﺌﺔ  ،"ﻤﺭﺘﻔﻊ" ﻭﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺇﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ،(09.0: ) ﻴﻘﺩﺭ ﺒـﻴﺎﺭﻱـﻭﺒﺎﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌ
، ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ "ﻤﺭﺘﻔﻌﺔﻤﻭﺍﻓﻘﺔ " ﻫﻨﺎﻙ  ﺃﻥ ﺘﻌﻨﻲ،["02.4 ﺇﻟﻰ 04.3"] ﺍﻟﺨﻤﺎﺴﻲ ﻟﻠﻴﻜﺭﺕ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭ
ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ  ،"ﺍﺴﺘﻌﺩﺍﺩ ﻟﺘﺒﺎﺩل ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺎﻟﻌﻤل ﻤﻊ ﺍﻟﺯﻤﻼﺀﻋﻨﺩﻱ ":(64)ﺅﺍل ـﻭﺍﻟﺴ
، "ﻤﺭﺘﻔﻊ ﺠﺩﺍ"، ﻭﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺔ (38.0) :ﺒـ ﻴﻘﺩﺭ ﻭﺒﺎﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ،(50ﻤﻥ  33.4:)ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ
ﻤﻭﺍﻓﻘﺔ "ﺘﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ  ،["50 ﺇﻟﻰ 02.4"]ﻭﻫﻭ ﻤﺘﻭﺴﻁ ﻴﻘﻊ ﻀﻤﻥ ﻓﺌﺔ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭ ﺍﻟﺨﻤﺎﺴﻲ ﻟﻠﻴﻜﺭﺕ 
، ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ "ﻋﻨﺩﻤﺎ ﻴﺴﺎﻋﺩﻨﻲ ﺍﻵﺨﺭﻭﻥ ﻓﺈﻨﻲ ﺃﺸﻜﺭﻫﻡ(:"74)ﻭﺍﻟﺴﺅﺍل ،  ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ،"ﻤﺭﺘﻔﻌﺔ ﺠﺩﺍ
ﻤﺭﺘﻔﻊ "، ﻭﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺔ (17.0: )، ﻭﺒﺎﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ(50 ﻤﻥ 73.4: )ﻴﻘﺩﺭ ﺒـﺤﺴﺎﺒﻲ 
ﻤﻭﺍﻓﻘﺔ "ﺘﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ  ،["50 ﺇﻟﻰ 02.4"]ﻭﻫﻭ ﻤﺘﻭﺴﻁ ﻴﻘﻊ ﻀﻤﻥ ﻓﺌﺔ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭ ﺍﻟﺨﻤﺎﺴﻲ ﻟﻠﻴﻜﺭﺕ ، "ﺠﺩﺍ
ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ  ،"ﺍﻻﺘﺼﺎﻻﺕ ﺴﻬﻠﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﻭﻅﻑ ﻭﺍﻻﺩﺍﺭﺓ(:"84)ﻭﺍﻟﺴﺅﺍل ،  ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ،"ﻤﺭﺘﻔﻌﺔ ﺠﺩﺍ
ﻤﺭﺘﻔﻊ "، ﻭﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺔ (61.1: )ـ ﺒﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻴﻘﺩﺭ  ﻭﺒﺎﻨﺤﺭﺍﻑ ،(50 ﻤﻥ 46.3: )ﻲ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـﺤﺴﺎﺒ
ﺘﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ  ،["02.4 ﺇﻟﻰ 04.3"]ﻓﺌﺔ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭ ﺍﻟﺨﻤﺎﺴﻲ ﻟﻠﻴﻜﺭﺕ  ﻭﻫﻭ ﻤﺘﻭﺴﻁ ﻴﻘﻊ ﻀﻤﻥ، "ﺠﺩﺍ
  . ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ،"ﻤﺭﺘﻔﻌﺔﻤﻭﺍﻓﻘﺔ "
ﺍﺴﺘﻌﺩﺍﺩ ﻟﺘﺒﺎﺩل ﻋﻨﺩﻱ :"(64)ﻭ ،"ﻴﺭﻯ ﺍﻟﺯﻤﻼﺀ ﺃﻨﻨﻲ ﻤﻨﺼﺕ ﺠﻴﺩ ﻟﻬﻡ(:"54:)ﺤﻴﺙ ﺘﺘﺭﺘﺏ ﺍﻷﺴﺌﻠﺔ
ﺍﻵﺨﺭﻭﻥ ﻓﺈﻨﻲ  ﻋﻨﺩﻤﺎ ﻴﺴﺎﻋﺩﻨﻲ(:"74)ﻭ ،"ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺎﻟﻌﻤل ﻤﻊ ﺍﻟﺯﻤﻼﺀ
ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ،  ﺍﻟﺴﺎﺩﺱ، :ﻟﻲﺍﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻭ ،"ﺍﻻﺘﺼﺎﻻﺕ ﺴﻬﻠﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﻭﻅﻑ ﻭﺍﻹﺩﺍﺭﺓ(:"84)ﻭﺍﻟﺴﺅﺍل،"ﺃﺸﻜﺭﻫﻡ
ﻲ ﺍﻵﺨﺭﻭﻥ ﻓﺈﻨﻲ ﻋﻨﺩﻤﺎ ﻴﺴﺎﻋﺩﻨ:ﻭﺇﺫﺍ ﺃﺭﺩﻨﺎ ﺘﺭﺘﻴﺒﻬﺎ ﻜﻤﺎ ﺠﺎﺀﺕ ﻓﺈﻨﻬﺎ ﺘﻜﻭﻥ ﻜﺎﻵﺘﻲ ،ﻭﺍﻟﺜﺎﻤﻥ ،ﺍﻷﻭل
ﻴﺭﻯ ﺍﻟﺯﻤﻼﺀ ﺃﻨﻨﻲ  ﻭ ،ﺍﺴﺘﻌﺩﺍﺩ ﻟﺘﺒﺎﺩل ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺎﻟﻌﻤل ﻤﻊ ﺍﻟﺯﻤﻼﺀﻋﻨﺩﻱ  ﺃﺸﻜﺭﻫﻡ،
، ﻜﺎﻨﺕ ﺍﻷﺭﺒﻊﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻟﻸﺴﺌﻠﺔ ،ﺍﻻﺘﺼﺎﻻﺕ ﺴﻬﻠﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﻭﻅﻑ ﻭﺍﻹﺩﺍﺭﺓﻭ،ﻤﻨﺼﺕ ﺠﻴﺩ ﻟﻬﻡ
  ".ﻤﺭﺘﻔﻊ"ﻭ" ﻤﺭﺘﻔﻊ ﺠﺩﺍ"ﻤﺘﻨﺎﻭﺒﺔ ﺒﻴﻥﻤﻼﺤﻅﺎﺘﻬﺎ 
ﺘﻬﻡ ﻟﺒﻌﻀﻬﻡ ﺍﻟﺒﻌﺽ ﺴﺎﻋﺩﻤﻋﻨﺩ ﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻋﻥ ﻟﺒﺎﻗﺔ ﺍﻟﺘﻌﺎﻤل ﻓﻴﻤﺎ ﺒﻴﻨﻬﻡ ﺘﻔﺴﻴﺭ ﺭﺃﻱ ﻏﺎﻟﺒﻴﺔ ﺍﻟﻤﻭﻴﻤﻜﻥ 
ﻭﻋﻥ ﺍﺘﺼﺎﻻﺘﻬﻡ ﻤﻊ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺭﻭﻥ ﺃﻨﻬﺎ ﺴﻬﻠﺔ،ﻭﻴﺤﺴﺒﻭﻥ ﺃﻨﻔﺴﻬﻡ ﻤﻨﺼﺘﻭﻥ ،ﺒﻤﺒﺎﺩﻟﺔ ﺫﻟﻙ ﺒﺎﻟﺸﻜﺭ
ﻭﻋﻠﻰ ﺍﺴﺘﻌﺩﺍﺩ ﺃﻴﻀﺎ ﻟﺘﺒﺎﺩل ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺎﻟﻌﻤل ﻓﻴﻤﺎ ﺒﻴﻨﻬﻡ ﻭﻤﻊ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ، ﺤﻴﺙ ﺘﻌﺒﺭ ،ﺠﻴﺩﻭﻥ
  ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺒﻨﻴﻬﺎ ﻤﺠﻤﻭﻉ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻤﻨﺘﻤﻭﻥ ﻟﺫﺍﺕ ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﺔ ﺃﻭ ﻨﻔﺱ ﺍﻻﺘﺼﺎلﺸﺒﻜﺔﻫﺫﻩ ﻋﻥ ﻤﻭﺍﺼﻔﺎﺕ 
ﺨﻁﻭﻁ ،ﺤﻴﺙ ﻴﻤﻜﻥ ﻭﺼﻑ ﺨﻁﻭﻁ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺍﻟﻌﺎﺩﻴﺔﻭﻥ ﺘﻘﺎﺴﻤﺍﻟﺫﻴﻥ ﻴﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻔﺭﻉ ﻤﻥ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ،ﻭﻫﻡ 
ﺸﺒﻜﺘﻴﻥ ﺒﻴﻥ ﻨﻤﻴﺯ ﻫﻨﺎ ﺤﻴﺙ  .؟ﻭﺃﻴﻥ ،؟ﻤﺘﻰ ،؟ﺤﻭل ﻤﺎﺫﺍ ،؟ﻤﻥ ﻴﺘﺤﺩﺙ ﻤﻨﻬﻡ :ﺍﻨﻁﻼﻗﺎ ﻤﻥﺍﻻﺘﺼﺎل 
ﺃﻱ ﺍﻟﺸﺒﻜﺔ ﺍﻟﻤﺭﻜﺯﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺒﻴﻥ ﻟﻨﺎ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻓﻴﻤﺎ ﺒﻴﻨﻬﻡ  ،ﺯﻴﺔ ﺍﻟﻤﺭﻜﺯﻴﺔ ﻭﺍﻟﻼﻤﺭﻜﻟﻼﺘﺼﺎل
  ﻭﺍﻟﺸﺒﻜﺔ ﺍﻟﻼﻤﺭﻜﺯﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻤﺜﻠﺘﻬﺎ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ،(74)،ﻭ(64)،ﻭ(54:)ﻤﺜﻠﺘﻬﺎ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻋﻥ ﺍﻷﺴﺌﻠﺔ ﻭﺍﻟﺘﻲ
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ﻭﺘﻜﻭﻥ  ،ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺸﺒﻜﺘﻴﻥﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺒﺎﻻﺴﺘﻔﺎﺩﺓ ﻤﻥ ﺍﻟﺩﻤﺞ ﺍﻟﻤﺜﺎﻟﻲ ﻭﻀﺭﻭﺭﺓ  ،(84:) ﻋﻥ ﺍﻟﺴﺅﺍل ﺭﻗﻡ
ﺤﻴﺙ ﺘﻜﻭﻥ ،ﺭﻜﺯﻴﺔ ﻋﻨﺩ ﺘﺴﺭﺏ ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﻤﻥ ﺨﻼل ﻋﺩﺩ ﺼﻐﻴﺭ ﻤﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔﺍﻟﺸﺒﻜﺔ ﻤ
ﺍﻟﺸﺒﻜﺎﺕ ﺍﻟﻼﻤﺭﻜﺯﻴﺔ ﻤﻨﺎﺴﺒﺔ ﺘﻤﺎﻤﺎ ﻟﻺﺩﺍﺭﺓ ﺫﺍﺕ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﻤﻀﻁﺭﺒﺔ ﻭﺍﻟﻤﻌﻘﺩﺓ ﻷﻨﻪ ﻴﻤﻜﻥ ﻷﻋﻀﺎﺀ 
ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﺃﻥ ﻴﺴﺎﻫﻤﻭﺍ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺭﻭﻥ ﺃﻨﻬﺎ ﻤﻬﻤﺔ ﻓﻲ ﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﻌﻤل،ﻭﻴﻤﻜﻥ ﻟﻜل ﻋﻀﻭ ﺃﻥ ﻴﺴﺎﻫﻡ 
 ﻤﺼﺩﺭ ﺃﻨﻬﻡ ﻋﻠﻰ ﺍﻓﺘﺭﺍﺽ - ﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ،ﺤﻴﺙ ﺃﻥ ﻤﻥ ﺃﺠل ﺇﺩﺍﺭﺓ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺘﻐﻴﻴﺭﺍﺕﻪ ﻭﻤﻌﺎﺭﻓﺒﺄﻓﻜﺎﺭﻩ
 dna rakas")ﺍﺭﺘﻭﺭﻙ ﺴﺎﻜﺎﺭ ﻭ"ﻭﻗﺩ ﻭﺃﺸﺎﺭ ﻜل ﻤﻥ  -ﻭﺍﻟﻤﻌﺭﻓﺔ ﻭﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺭﺓ   ﻟﻺﺒﺩﺍﻉٍلﻏﻴﺭ ﻤﺴﺘﻐﹶ
ﻤﻊ ﺍﻟﻘﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻻﺒﺘﻜﺎﺭ ﻤﻥ ﻜل ﻓﺭﺩ ﻤﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ،ﻓﻌﻠﻰ  ﺒﺸﻜل ﺇﻴﺠﺎﺒﻲ ﻴﺭﺘﺒﻁ ﺃﻥ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ(krutre
 ﻭﺍﻟﻼﻤﺭﻜﺯﻴﺔ،ﻭﺍﻟﺤﺭﻴﺔ ﻓﻲ ﻭﺘﺒﺎﺩل ﺍﻟﻤﻌﺎﺭﻑ ﻭﺍﻟﺘﻭﺍﺼل ﻗﻨﻭﺍﺕ ﻟﻠﺜﻘﺔ ﺃﻥ ﺘﻜﻭﻥ ﺠﺩﻴﺭﺓ ﺒﻔﺘﺢﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ 
ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺠﺏ ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ﺒﻪ ﻤﻥ ﻋﻤل ﻭﻜﻴﻔﻴﺔ ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ﺒﻪ،ﺤﻴﺙ ﺃﻥ ﺸﻌﻭﺭ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺒﺎﻟﺤﺭﻴﺔ ﻫﻭ  ﺍﺘﺨﺎﺫ
 ﻭﺤﺩﻫﺎ ﺎﻟﻤﺭﻜﺯﻴﺔﺍﻹﻜﺘﻔﺎﺀ ﺒﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻭﺘﻌﺯﻴﺯﻩ ﻭﺘﻘﻭﻴﺘﻪ،ﻓﻲ ﺤﻴﻥ ﺃﻥ  ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻓﻲ ﺃﺴﺎﺴﻲ ﻋﻨﺼﺭ
ﻭﻗﺩ ﺍﻋﺘﻤﺩ ﻤﺅﺨﺭﺍ ﻋﺩﺩ ﻤﺘﺯﺍﻴﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ ﺍﻟﻌﺎﻟﻤﻴﺔ ﺃﺸﻜﺎل ﻭﺍﻻﺒﺘﻜﺎﺭ، ﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥﺘﻴﻌﻴﻕ 
ﻓﻲ  ،ﻭﻨﺸﺭ ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﻷﻨﻬﺎ ﺘﺴﻬل ﻓﻲ ﺴﺭﻋﺔ ﺍﻜﺘﺴﺎﺏ ﻭﻤﻌﺎﻟﺠﺔ( ﺍﻟﻤﺭﻜﺯﻴﺔ ﻭﺍﻟﻼﻤﺭﻜﺯﻴﺔ)ﺍﻟﺸﺒﻜﺔ
  .               1ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ
  ﺍﻟﺘﺤﻔﻴﺯﻤﺴﺘﻭﻯ : ﺍﻟﺴﺎﺩﺱﺍﻟﻤﻁﻠﺏ 
  
  .ﺎﺘﻪ ﻭﺍﻨﺤﺭﺍﻓﺎﺘﻪ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭﻴﺔ ﻭﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻟﻌﺒﺎﺭﺍﺘﻪﻴﻭﻀﺢ ﺒﻌﺩ ﺍﻟﺘﺤﻔﻴﺯ ﺒﻤﺅﺸﺭﺍﺘﻪ ﻭﻤﺘﻭﺴﻁ( 83)ﺠﺩﻭل 






















  ﻣﺮﺗﻔﻊ  96.0  55.3  35-25 -15-05-94  ﺣﻮاﻓﺰ ﻣﺎدﯾﺔ
ت اﻟﻌﻼﻗﺎ  اﻷول
  اﻹﻧﺴﺎﻧﯿﺔ
  اﻟﺘﺤﻔﯿﺰ
  ﻣﺮﺗﻔﻊ  96.0  55.3  85-75 -65-55-45  ﺣﻮاﻓﺰ ﻣﻌﻨﻮﯾﺔ
  ﻣﺮﺗﻔﻊ  96.0  55.3
  
ﺘﻅﻬﺭ ﺍﻟﻤﻌﺎﻟﺠﺔ ﺍﻹﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻟﻠﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺎﻟﺘﺤﻔﻴﺯ، ﻜﺄﺤﺩ ﺃﺒﻌﺎﺩ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ، ﺃﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ 
ﻥ ﻨﺤﻭ ﻜل ﻤﻥ ﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯ ﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ، ﻭﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ، ﺒﻐﺭﺽ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﺍﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴ
 ﻭﻜﺎﻟﺔ ﺍﻟﺠﻠﻔﺔ، ﺃﻥ ﺍﻟﻤﻼﺤﻅﺔ ﻋﻥ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻟﻤﺠﻤﻭﻉ ﺃﺴﺌﻠﺔ -ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﻟﻠﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ
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ﯾﻮﺿﺢ ﻣﻘﺎدﯾﺮ اﻟﻤﺘﻮﺳﻄﺎت اﻟﺤﺴﺎﺑﯿﺔ واﻻﻧﺤﺮاﻓﺎت اﻟﻤﻌﯿﺎرﯾﺔ وﻣﺴﺘﻮى اﻻﺳﺘﺠﺎﺑﺎت ﺗﺠﺎه                                    ( 93)رﻗﻢ ﺟﺪول 
  ﻛﻞ ﻋﺒﺎرة ﻣﻦ ﻋﺒﺎرات اﻟﺘﺤﻔﯿﺰ
  : ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﺍﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻨﺤﻭ ﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯ ﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ-1
ﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﺃﻥ ، ﺒﺎﻟﺤﻭﺍﻓﺯ ﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔﻟﻘﺩ ﺃﻅﻬﺭﺕ ﺍﻟﻤﻌﺎﻟﺠﺔ ﺍﻹﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻟﻠﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ 
،  ﻴﻐﻁﻲ ﻤﻌﻅﻡ ﺤﺎﺠﺎﺘﻬﻡﺎﺘﻘﺎﻀﻭﻨﻬﻴ ﺘﻲﺍﻷﺠﻭﺭ ﺍﻟﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﺭﺃﻱ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﺤﻭل ﻤﺎ ﺇﺫﺍ ﻜﺎﻨﺕ 
ﺇﺫﺍ ﻭﻜﺫﺍ ﻓﻲ ﻤﺎ  ،ﻜﺎﻥ ﻨﻅﺎﻡ ﺍﻷﺠﻭﺭ ﻭﺍﻟﻤﻜﺎﻓﺌﺎﺕ ﺒﺎﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﺒﻘﻴﻬﻡ ﺒﺎﻟﻭﻜﺎﻟﺔ ﻤﺎ ﺇﺫﺍ ﻭﺭﺃﻴﻬﻡ ﻓﻲ
ﻤﺎ ﻴﺒﻘﻴﻬﻡ ﻋﻠﻰ ﻨﻔﺱ  ﺇﺫﺍ ﻜﺎﻥ ﺤﺼﻭﻟﻬﻡ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻜﺎﻓﺌﺎﺕ ﻫﻭ ﻓﻴﻤﺎ ﺭﺃﻴﻬﻡ ﻭﻜﺫﻟﻙﻜﺎﻥ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻨﻅﺎﻡ ﻜﺎﻑ، 
ﻴﻔﻀﻠﻭﻥ ﺩﻭﻤﺎ ﺍﻟﺤﺼﻭل ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﺤﻔﻴﺯﺍﺕ ﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ ﻤﻘﺎﺒل ، ﻭﺤﻭل ﻤﺎ ﺇﺫﺍ ﻜﺎﻨﻭﺍ ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻯ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻤل
 ﻤﻥ 55.3: ) ﻭﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ،"ﻤﺭﺘﻔﻊ"، ﺤﻴﺙ ﻫﻲ ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺇﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻋﻤﻠﻬﻡ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻘﺩﻤﻭﻨﻪ
ﺎ ﺠﺎﺀﺕ ﺒﻪ  ﺍﻟﻤﺭﺘﻔﻌﺔ ﻋﻠﻰ ﻤﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﺒﻴﻥ ﻤﻭﺍﻓﻘﺘﻬﻡ( 96.0: )، ﻭﺒﺎﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ(50
ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ  ،"ﺍﻷﺠﺭ ﺍﻟﺫﻱ ﺃﺘﻘﺎﻀﺎﻩ ﻴﻐﻁﻲ ﻤﻌﻅﻡ ﺤﺎﺠﺎﺘﻲ(:"94) ﺤﻴﺙ ﺘﻭﻀﺤﻪ ﻨﺘﻴﺠﺔ ﺍﻟﺴﺅﺍلﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺍﺕ، 
ﺠﺎﺒﺔ ـﺘﻭﻯ ﺇﺴﺘـ ﻭﺒﻤﺴ،(12.1: ) ﻴﻘﺩﺭ ﺒـﻭﺒﺎﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ،(50 ﻤﻥ 08.3: )ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ
  ﺘﻌﻨﻲ،["02.4 ﺇﻟﻰ 04.3"] ﻜﺭﺕـﺍﻟﺨﻤﺎﺴﻲ ﻟﻠﻴ ﻴﺎﺭـﻤﻥ ﻓﺌﺔ ﺍﻟﻤﻌـﻀ ﺘﻭﺴﻁ ﻴﻘﻊـﻭﻫﻭ ﻤ ،"ﻤﺭﺘـﻔﻊ"
ﻨﻅﺎﻡ ﺍﻷﺠﻭﺭ ﻭﺍﻟﻤﻜﺎﻓﺌﺎﺕ ﺒﺎﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻫﻭ ﻤﺎ ":(05)ﻭﺍﻟﺴﺅﺍل، ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ "ﻤﺭﺘﻔﻌﺔﻤﻭﺍﻓﻘﺔ " ﻫﻨﺎﻙ ﺃﻥ
 :ـ ﺒﻭﺒﺎﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻴﻘﺩﺭ ،(50 ﻤﻥ 05.3:)ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ ،"ﻴﺒﻘﻴﻨﻲ ﺒﻬﺫﻩ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ
  ﻟﻠﻴﻜﺭﺕ ﻌﻴﺎﺭ ﺍﻟﺨﻤﺎﺴﻲـﻤﻥ ﻓﺌﺔ ﺍﻟﻤـﻭﻫﻭ ﻤﺘﻭﺴﻁ ﻴﻘﻊ ﻀ، "ﻤﺭﺘﻔﻊ"، ﻭﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺔ (42.1)
    درﺟﺔ اﻟﻤﻮاﻓﻘﺔ  اﻟﺘﻜﺮار

























































 اﻷﺟﺮ اﻟﺬي أﺗﻘﺎﺿﺎه ﯾﻐﻄﻲ ﻣﻌﻈﻢ ﺣﺎﺟﺎﺗﻲ  94  97  37  12  72  21  ك
  3.73  4.43  9.9  7.21  7.5  %
  30  ﻣﺮﺗﻔﻊ  12.1  08.3
ﻨѧѧﻲ ﺑﮭѧѧﺬه ﻧﻈѧѧﺎم اﻷﺟѧѧﻮر واﻟﻤﻜﺎﻓﺌѧѧﺎت ﺑﺎﻟﻤﺆﺳѧѧﺴﺔ ھѧѧﻮ ﻣѧѧﺎ ﯾﺒﻘﯿ   05  05  87  03  83  61  ك
  6.32  8.63  2.41  9.71  5.7  % اﻟﻤﺆﺳﺴﺔ
  50  ﻣﺮﺗﻔﻊ  42.1  05.3
 اﻟﻤﻜﺎﻓﺂت واﻟﺤﻮاﻓﺰ ﺑﺎﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﻛﺎفﻨظﺎم   15  85  93  04  25  32  ك
  4.72  4.81  9.81  5.42  8.01  %
ﻣﺮﺗﻔﻊ إﻟﻰ   73.1  62.3
  70  ﺣﺪ ﻣﺎ
ﻤѧﺴﺘﻮى ﺣﺼﻮﻟﻲ ﻋﻠﻰ اﻟﻤﻜﺎﻓﺌﺎت ھﻮ ﻣﺎ ﯾﺒﻘﯿﻨﻲ ﻋﻠﻰ ﻧﻔﺲ اﻟ   25  72  04  92  96  74  ك
  7.21  9.81  7.31  5.23  2.22  % ﻣﻦ اﻟﻌﻤﻞ
ﻣﻨﺨﻔﺾ   43.1  76.2
  90  إﻟﻰ ﺣﺪ ﻣﺎ
  35  24  85  53  74  03  ك
ﺣﻮاﻓﺰ 
  ﻣﺎدﯾﺔ
أﻓﻀﻞ اﻟﺤﺼﻮل ﻋﻠﻰ ﺗﺤﻔﯿﺰات ﻣﺎدﯾﺔ دوﻣﺎ ﻣﻘﺎﺑﻞ اﻟﻌﻤﻞ اﻟﺬي 
  8.91  4.72  5.61  2.22  2.41  % أﻗﺪﻣﮫ
ﻣﺮﺗﻔﻊ إﻟﻰ   53.1  61.3
  80 ﺣﺪ ﻣﺎ
 اﻟﻌﻤﻞ ﺗﺴﺎﻋﺪﻧﻲ ﻋﻠﻰ اﻻﻧﺘﺎج أﻛﺜﺮظروف   45  74  66  83  82  33  ك
  2.22  1.13  9.71  2.31  6.51  %
ﻣﺮﺗﻔﻊ إﻟﻰ   63.1  13.3
  60 ﺣﺪ ﻣﺎ
 وﺟﻮدي ﺿﻤﻦ ﻓﺮﯾﻖ ﻟﻠﻌﻤﻞ ﯾﺤﻘﻖ ذاﺗﻲ  55  16  501  42  31  90  ك
  8.82  5.94  3.11  1.6  2.4  %
  20  ﻣﺮﺗﻔﻊ  10.1  29.3
 ﺎ وﯾﺤﻘﻖ ﻟﻲ إﺣﺘﺮام اﻵﺧﺮﯾﻦﻋﻤﻠﻲ ﯾﻘﺪم ﻟﻲ ﺗﻘﺪﯾﺮا إﺟﺘﻤﺎﻋﯿ  65  28  801  51  10  60  ك
  7.83  9.05  1.7  50  8.2  %
  10  ﻣﺮﺗﻔﻊ ﺟﺪا  28.0  22.4
 ﯾﺰﯾﺪﻧﻲ إﺗﻘﺎﻧﺎ ﻣﺪح اﻵﺧﺮﯾﻦ ﻟﻲ وﺛﻨﺎؤھﻢ ﻋﻠﻰ ﻋﻤﻠﻲ  75  95  09  82  33  20  ك
  8.72  5.24  2.31  6.51  9.0  %
  30  ﻣﺮﺗﻔﻊ  40.1  08.3
  85  87  06  83  52  11  ك
ﺣﻮاﻓﺰ 
  ﻣﻌﻨﻮﯾﺔ
 ﯿﮭﺎ راﺣﺘﻲﺻﺎر اﻟﻌﻤﻞ اﻟﺬي اﻗﺪﻣﮫ ھﻮاﯾﺔ أﺟﺪ ﻓ
  8.63  3.82  9.71  8.11  2.5  %
  40  ﻣﺮﺗﻔﻊ  02.1  97.3
  ﻣﺮﺗﻔﻊ  96.0  55.3  اﻟﻤﺘﻮﺳﻂ اﻟﻜﻠﻲ ﻟﻠﻤﻮاﻓﻘﺔ ﻋﻠﻰ ﻋﺒﺎرات اﻟﺘﺤﻔﯿﺰ
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ﺍﻟﻤﻜﺎﻓﺂﺕ  ﻨﻅﺎﻡ(:"15)ﻭﺍﻟﺴﺅﺍل ،  ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ،"ﻤﺭﺘﻔﻌﺔﻤﻭﺍﻓﻘﺔ "ﺘﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ  ،["02.4 ﺇﻟﻰ 04.3 "]
، ﻭﺒﺎﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻴﻘﺩﺭ (50 ﻤﻥ 62.3: )، ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ"ﻭﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯ ﺒﺎﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻜﺎﻑ
ﻭﻫﻭ ﻤﺘﻭﺴﻁ ﻴﻘﻊ ﻀﻤﻥ ﻓﺌﺔ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭ ﺍﻟﺨﻤﺎﺴﻲ ، "ﻤﺭﺘﻔﻊ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ"، ﻭﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺔ (73.1: )ﺒـ
ﻭﺍﻟﺴﺅﺍل ،  ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ،"ﻤﺭﺘﻔﻌﺔ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎﻤﻭﺍﻓﻘﺔ "ﺘﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ  ،["04.3 ﺇﻟﻰ 00.3"]ﺭﺕ ﻟﻠﻴﻜ
  ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ،"ﺤﺼﻭﻟﻲ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻜﺎﻓﺌﺎﺕ ﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﺒﻘﻴﻨﻲ ﻋﻠﻰ ﻨﻔﺱ ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻯ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻤل(:"25)
ﻤﻨﺨﻔﺽ " ﺘﻭﻯ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻭﺒﻤﺴ،(43.1: )ﺒـ ﺩﺭـ ﻴﻘ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱﻭﺒﺎﻨﺤﺭﺍﻑ ،(50 ﻤﻥ 76.2: ) ﺒـﻴﻘﺩﺭ
ﺘﻌﻨﻲ ﺃﻥ  ،["00.3 ﺇﻟﻰ 06.2"]ﻭ ﻤﺘﻭﺴﻁ ﻴﻘﻊ ﻀﻤﻥ ﻓﺌﺔ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭ ﺍﻟﺨﻤﺎﺴﻲ ﻟﻠﻴﻜﺭﺕ ﻭﻫ، "ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ
ﺃﻓﻀل ﺍﻟﺤﺼﻭل ﻋﻠﻰ ﺘﺤﻔﻴﺯﺍﺕ (:"35)ﻭﺍﻟﺴﺅﺍل ،  ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ،"ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎﻤﻭﺍﻓﻘﺔ "ﻫﻨﺎﻙ 
 ﻭﺒﺎﻨﺤﺭﺍﻑ ،(50 ﻤﻥ 61.3: )ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ ،"ﻤﺎﺩﻴﺔ ﺩﻭﻤﺎ ﻤﻘﺎﺒل ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﺫﻱ ﺃﻗﺩﻤﻪ
ﻭﻫﻭ ﻤﺘﻭﺴﻁ ﻴﻘﻊ ﻀﻤﻥ ﻓﺌﺔ ، "ﻤﺭﺘﻔﻊ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ" ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﺘﻭﻯ ﻭﺒﻤﺴ،(53.1: )ﺒــ ﺭﺩﻴﺎﺭﻱ ﻴﻘﻤﻌـ
 ﻋﻠﻰ ،"ﻤﺭﺘﻔﻌﺔ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎﻤﻭﺍﻓﻘﺔ "ﺘﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ  ،["04.3 ﺇﻟﻰ 00.3"]ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭ ﺍﻟﺨﻤﺎﺴﻲ ﻟﻠﻴﻜﺭﺕ 
  .ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ
ﻨﻅﺎﻡ (:"05)، ﻭ"ﺍﻷﺠﺭ ﺍﻟﺫﻱ ﺃﺘﻘﺎﻀﺎﻩ ﻴﻐﻁﻲ ﻤﻌﻅﻡ ﺤﺎﺠﺎﺘﻲ(:"94: )ﺤﻴﺙ ﺘﺘﺭﺘﺏ ﺍﻷﺴﺌﻠﺔ
ﺍﻟﻤﻜﺎﻓﺂﺕ ﻭﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯ  ﻨﻅﺎﻡ(: "15)ﻭ ،"ﺔ ﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﺒﻘﻴﻨﻲ ﺒﻬﺫﻩ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔﺍﻷﺠﻭﺭ ﻭﺍﻟﻤﻜﺎﻓﺌﺎﺕ ﺒﺎﻟﻤﺅﺴﺴ
ﺤﺼﻭﻟﻲ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻜﺎﻓﺌﺎﺕ ﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﺒﻘﻴﻨﻲ ﻋﻠﻰ ﻨﻔﺱ ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻯ ﻤﻥ (:"25)ﻭﺍﻟﺴﺅﺍل  ،"ﺒﺎﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻜﺎﻑ
ﻋﻠﻰ  ،"ﻤل ﺍﻟﺫﻱ ﺃﻗﺩﻤﻪــﻴﺯﺍﺕ ﻤﺎﺩﻴﺔ ﺩﻭﻤﺎ ﻤﻘﺎﺒل ﺍﻟﻌـﺃﻓﻀل ﺍﻟﺤﺼﻭل ﻋﻠﻰ ﺘﺤﻔ(: "35) ﻭ،"ﺍﻟﻌﻤل
 ﻭﺇﺫﺍ ﺃﺭﺩﻨﺎ ﺘﺭﺘﻴﺒﻬﺎ ﻜﻤﺎ ﺠﺎﺀﺕ ﻓﺈﻨﻬﺎ ﺘﻜﻭﻥ ، ﺍﻟﺘﺎﺴﻊ، ﺍﻟﺜﺎﻤﻥﺍﻟﺜﺎﻟﺙ، ﺍﻟﺨﺎﻤﺱ، ﺍﻟﺴﺎﺒﻊ،: ﺍﻟﺘﻭﻟﻲ
ﻨﻅﺎﻡ ﺍﻷﺠﻭﺭ ﻭﺍﻟﻤﻜﺎﻓﺌﺎﺕ ﺒﺎﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻫﻭ ﻤﺎ  ﻭ،ﺍﻷﺠﺭ ﺍﻟﺫﻱ ﺃﺘﻘﺎﻀﺎﻩ ﻴﻐﻁﻲ ﻤﻌﻅﻡ ﺤﺎﺠﺎﺘﻲ :ﻜﺎﻵﺘﻲ
ﺃﻓﻀل ﺍﻟﺤﺼﻭل ﻋﻠﻰ  ﻭ ،ﺍﻟﻤﻜﺎﻓﺂﺕ ﻭﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯ ﺒﺎﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻜﺎﻑ ﻨﻅﺎﻡ ﻭ ،ﻴﺒﻘﻴﻨﻲ ﺒﻬﺫﻩ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ
ﺤﺼﻭﻟﻲ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻜﺎﻓﺌﺎﺕ ﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﺒﻘﻴﻨﻲ ﻋﻠﻰ ﻨﻔﺱ ، ﺩﻤﻪﺘﺤﻔﻴﺯﺍﺕ ﻤﺎﺩﻴﺔ ﺩﻭﻤﺎ ﻤﻘﺎﺒل ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﺫﻱ ﺃﻗ
ﻤﺭﺘﻔﻊ ﺇﻟﻰ : "ﻤﺘﻨﺎﻭﺒﺔ ﺒﻴﻥ، ﻜﺎﻨﺕ ﻤﻼﺤﻅﺎﺘﻬﺎ ﺍﻷﺭﺒﻊﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻟﻸﺴﺌﻠﺔ  .ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻯ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻤل
  ".ﻤﺭﺘﻔﻊ"، ﻭ"ﻤﻨﺨﻔﺽ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ"،"ﺤﺩ ﻤﺎ
ﻴﺘﻘﺎﻀﻭﻨﻪ ﺇﺫﺍ ﻤﺎ ﻜﺎﻥ ﻴﻐﻁﻲ  ﺍﻷﺠﺭ ﺍﻟﺫﻱ  ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹﻭﻴﻤﻜﻥ ﺘﻔﺴﻴﺭ ﺭﺃﻱ ﻏﺎﻟﺒﻴﺔ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ
ﻤﺎﺩﻴﺔ ﻤﻘﺎﺒل ﺍﻟﺘﺤﻔﻴﺯﺍﺕ ﻭﻋﻥ ﺘﻔﻀﻴﻠﻬﻡ ﺍﻟﺩﺍﺌﻡ ﻟﻠ ، ﻭﻨﻅﺎﻡ ﺍﻷﺠﻭﺭ ﻭﺍﻟﻤﻜﺎﻓﺌﺎﺕ ﺒﺎﻟﻤﺅﺴﺴﺔ،ﺎﺠﺎﺘﻬﻡﻤﻌﻅﻡ ﺤ
 ﻋﻠﻰ ﻨﻔﺱ ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻯ ﻤﻥ ﻬﻡ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻜﺎﻓﺌﺎﺕ ﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﺒﻘﻴﻬﻡﺤﺼﻭﻟﻭ ﻓﻴﻤﺎ ﺇﺫﺍ ﻜﺎﻥ ، ﻴﻘﺩﻤﻭﻨﻪﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﺫﻱ 
 ﻋﻥ ﺃﻥ ﺍﻷﺠﺭ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺘﻘﺎﻀﻭﻨﻪ ﻓﻲ ﺍﻟﻭﻜﺎﻟﺔ ﻤﺠﺯﺉ، ﻭﺃﻥ ﻨﻅﺎﻡ ﺍﻷﺠﻭﺭ ﺍﻟﻌﻤل، ﺤﻴﺙ ﺘﻌﺒﺭ ﻫﺫﻩ
ﻜﺎﻓﺌﺎﺕ ﺒﻬﺎ ﻴﻘﺒﻠﻭﻨﻪ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﺒﻌﻴﺩ، ﻟﻜﻥ ﻤﻥ ﺠﺎﻨﺏ ﺁﺨﺭ ﻨﻼﺤﻅ ﺃﻨﻪ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﻜﻔﺎﻴﺔ ﻨﻅﺎﻡ ﻭﺍﻟﻤ
  ﺍﻟﻤﻜﺎﻓﺌﺎﺕ ﺒﺎﻟﻭﻜﺎﻟﺔ، ﻓﻬﻭ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻐﺎﻟﺒﻴﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻟﻴﺱ ﺒﺎﻟﻨﻅﺎﻡ ﺍﻟﻤﺸﺠﻊ، ﻭﻫﺫﺍ ﻴﺩل ﺃﻥ ﺍﻷﺠﺭ ﻜﺎﻑ ﻟﻜﻥ 
  ﻣﻨﺎﻗﺸﺔ ﻭﺗﺤﻠﻴﻞ ﺑﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ                                                                             :ﺍﻟﺴﺎﺩﺱﺍﻟﻔـــﺼﻞ 
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 ﻓﻲﻤﺎ ﻴﺼﺎﺤﺒﻪ ﻤﻥ ﻤﻜﺎﻓﺌﺎﺕ ﻟﻘﺎﺀ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﻤﻘﺩﻡ، ﻓﻬﻭ ﻻ ﻴﺭﻕ ﺇﻟﻰ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻁﻤﻭﺤﻬﻡ، ﻭﻗﺩ ﻴﺭﺠﻊ ﺫﻟﻙ 
ﻗﻭﻱ، ﻷﻥ ﺍﻟﻤﻼﺤﻅ ﺃﻥ ﺍﻟﺘﺭﻗﻴﺎﺕ ﺘﺘﻡ  ﻟﻪ ﺍﺭﺘﺒﺎﻁ ﻟﻴﺱﺒﺂﺩﺍﺀ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ  ﺍﻟﺤﺎﻓﺯ ﺍﺭﺘﺒﺎﻁﻤﻌﻅﻤﻪ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ 
ﻤﻌﻴﺎﺭ "ﺒﺸﻜل ﺁﻟﻲ ﻓﻲ ﺴﻠﻡ ﺍﻟﻤﺭﺍﺘﺏ، ﻭﺍﺭﺘﺒﺎﻁ ﺫﻟﻙ ﺒﺸﻴﺌﻴﻥ ﺃﺠﻨﺒﻴﻴﻥ ﻋﻥ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻴﺔ، ﻭﻫﻤﺎ 
ﻟﺤﺼﻭل  ﻭﻫﻤﺎ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭﺍﻥ ﺍﻟﺫﻴﻥ ﻗﺩ ﻴﺴﺎﻋﺩﺍﻥ ﻓﻲ ﺘﺤﻔﻴﺯ ﺍﻟﻤﻭﻅﻑ ﻋﻠﻰ ﺍ،"ﺍﻟﻤﺅﻫل ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ"، ﻭ"ﺍﻟﺯﻤﻥ
ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺸﻬﺎﺩﺓ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻤﻥ ﺸﺄﻨﻬﺎ ﺃﻥ ﺘﺴﺎﻫﻡ ﻓﻲ ﺘﺭﻗﻴﺘﻪ، ﻭﻜﺫﺍ ﺼﺒﺭﻩ ﻋﺩﻴﺩ ﺍﻟﺴﻨﻭﺍﺕ ﻟﻠﺤﺼﻭل ﻋﻠﻰ 
ﺩﺭﺠﺘﻪ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻀﻤﻨﻬﺎ ﻟﻪ ﺘﻌﺎﻗﺏ ﺍﻟﺴﻨﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ، ﻭﺍﻟﻭﺍﻗﻊ ﺃﻥ ﺫﻟﻙ ﻟﻴﺱ ﻟﻪ ﺍﺭﺘﺒﺎﻁ ﻭﺜﻴﻕ ﺒﻜﻔﺎﺀﺓ 
ل ﻤﻥ ﺤﻴﺙ ﻓﻲ ﻤﺜل ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻭﻀﻊ ﻴﺘﺴﺎﻭﻯ ﻓﻲ ﺍﻟﺤﺼﻭل ﻋﻠﻰ ﻨﻔﺱ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺯﻴﺔ ﻜﺍﻟﻤﻭﻅﻑ ﺃﻭ ﺁﺩﺍﺀﻩ، 
ﻭﻗﺩ ﻴﺭﺠﻊ . ﺍﻟﺘﺤﺭﻴﻙ ﻓﻲ ﻗﻴﻤﺘﻪ ﺍﻟﺘﺤﻔﻴﺯ ﻴﻔﻘﺩ ﻤﻤﺎ ﻭﻫﺫﺍﺫﻭ ﺍﻵﺩﺍﺀ ﺍﻟﻜﻑﺀ، ﻭﻏﻴﺭﻩ ﻤﻤﻥ ﺨﺎﺌﺭﻱ ﺍﻟﻌﺯﻴﻤﺔ، 
، ﻓﺘﺭﺍﺨﻲ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻓﻲ ﺘﺤﻔﻴﺯ ﻤﻭﻅﻔﻴﻬﺎ ﺒﻘﺎﺀ ﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯ ﺠﺩﻭﻟﺔ ﺘﻔﺴﻴﺭ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺍﻟﺴﺎﺒﻘﺔ ﺃﻴﻀﺎ ﺇﻟﻰ 
ﻗﺩ ﻴﺴﺒﺏ ﻟﺩﻯ ﺁﺩﺍﺌﻬﻡ، ﻭﺘﺸﺠﻴﻊ ﺍﻟﻤﻤﻴﺯﻴﻥ ﻤﻥ ﺒﻴﻨﻬﻡ ﺃﻤﺭ ﻀﺭﻭﺭﻱ ﺠﺩﺍ ﻓﻲ ﻭﻗﺘﻪ ﻭﺤﻴﻨﻪ، ﻓﺫﻟﻙ 
ﺍﻟﻤﻭﻅﻑ ﻓﻘﺩﺍﻥ ﺍﻟﺭﺍﺒﻁ ﺒﻴﻥ ﺍﻵﺩﺍﺀ ﻭﺍﻟﺤﺎﻓﺯ، ﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﺍﻟﺭﺍﺒﻁ ﺒﻴﻥ ﺍﻵﺩﺍﺀ ﻭﺍﻟﺘﺤﻔﻴﺯ ﺃﻭ ﺍﻟﻤﻜﺎﻓﺌﺔ ﺘﻔﺴﺩﻩ 
ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺒﻌﺽ ﺍﻟﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﻭﺍﻹﺩﺍﺭﺓ، ﺤﻴﺙ ﻴﻭﻟﻭﻥ ﺒﻌﺽ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻘﺎﺒﻠﻬﺎ ﺯﻴﺎﺩﺓ 
ﺍ ﻤﻤﺎ ﻴﻀﺭ ﺒﺎﻵﺩﺍﺀ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﻲ ﻭﻫﺫ ﻓﻲ ﺍﻷﺠﺭ، ﻤﻤﺎ ﻴﺭﺴﺦ ﻓﻲ ﺃﺫﻫﺎﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﻜﺎﻓﺌﺎﺕ ﺒﺎﻟﻌﻼﻗﺎﺕ،
  .ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺎﻟﻤﺅﺴﺴﺔ
  :ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﺍﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻨﺤﻭ ﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ -2
ﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﺃﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍ، ﺒﺎﻟﺤﻭﺍﻓﺯ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔﻟﻘﺩ ﺃﻅﻬﺭﺕ ﺍﻟﻤﻌﺎﻟﺠﺔ ﺍﻹﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻟﻠﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ 
 ﻬﻡ ﻓﻲﻭﺭﺃﻴ،  ﻋﻠﻰ ﺍﻻﻨﺘﺎﺝ ﺃﻜﺜﺭﺘﺴﺎﻋﺩﻫﻡ ﺍﻟﻌﻤل ﻅﺭﻭﻑﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﺭﺃﻱ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﺤﻭل ﻤﺎ ﺇﺫﺍ ﻜﺎﻨﺕ 
 ﺘﻘﺩﻴﺭﺍ ﻟﻬﻡ ﻴﻘﺩﻡ ﺍﻟﻌﻤلﺇﺫﺍ ﻜﺎﻥ ﻭﻜﺫﺍ ﻓﻲ ﻤﺎ  ،ﺫﻭﺍﺘﻬﻡ ﻀﻤﻥ ﻓﺭﻴﻕ ﻟﻠﻌﻤل ﻴﺤﻘﻕ ﻫﻡﻭﺠﻭﺩ  ﻜﺎﻥﻤﺎ ﺇﺫﺍ
 ﺇﺘﻘﺎﻨﺎ ﻤﺩﺡ ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ ﻭﺜﻨﺎﺅﻫﻡ ﻋﻠﻰ ﻫﻡﻴﺯﻴﺩ، ﻭﺤﻭل ﺇﻤﻜﺎﻨﻴﺔ ﺃﻥ  ﺇﺤﺘﺭﺍﻡ ﺍﻵﺨﺭﻴﻥﻟﻬﻡﺇﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺎ ﻭﻴﺤﻘﻕ 
 ﺤﻴﺙ ﻬﻡﺎ ﺭﺍﺤﺘ ﻓﻴﻬﻴﺠﺩﻭﻥ ﻫﻭﺍﻴﺔ ﻴﻘﺩﻤﻭﻨﻪﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﺫﻱ ﻭﻓﻲ ﺇﻤﻜﺎﻨﻴﺔ ﺃﻥ ﻴﺼﻴﺭ ، ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻘﺩﻤﻭﻨﻪ
 ، ﻭﺒﺎﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ(50 ﻤﻥ 55.3: ) ﻭﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ،"ﻤﺭﺘﻔﻊ"ﻫﻲ ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺇﺴﺘﺠﺎﺒﺔ 
ﺤﻴﺙ ﺘﻭﻀﺤﻪ ﻨﺘﻴﺠﺔ  ﺍﻟﻤﺭﺘﻔﻌﺔ ﻋﻠﻰ ﻤﺎ ﺠﺎﺀﺕ ﺒﻪ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺍﺕ، ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﺒﻴﻥ ﻤﻭﺍﻓﻘﺘﻬﻡ( 96.0: )ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ
 ﻤﻥ 13.3: )ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ ،"ﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﻌﻤل ﺘﺴﺎﻋﺩﻨﻲ ﻋﻠﻰ ﺍﻻﻨﺘﺎﺝ ﺃﻜﺜﺭ(:"45) ﺍﻟﺴﺅﺍل
ﻭﻫﻭ  ،"ﻤﺭﺘﻔﻊ ﻤﺭﺘﻔﻊ ﺍﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ" ﻭﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺇﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ،(63.1: ) ﻴﻘﺩﺭ ﺒـﻭﺒﺎﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ،(50
  ﻤﺭﺘﻔﻌﺔ ﻤﻭﺍﻓﻘﺔ " ﻫﻨﺎﻙ  ﺃﻥ ﺘﻌﻨﻲ،["04.3 ﺇﻟﻰ 00.3"] ﺍﻟﺨﻤﺎﺴﻲ ﻟﻠﻴﻜﺭﺕ ﻤﺘﻭﺴﻁ ﻴﻘﻊ ﻀﻤﻥ ﻓﺌﺔ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭ
ﺤﺴﺎﺒﻲ ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ  ،"ﻭﺠﻭﺩﻱ ﻀﻤﻥ ﻓﺭﻴﻕ ﻟﻠﻌﻤل ﻴﺤﻘﻕ ﺫﺍﺘﻲ":(55)ﻭﺍﻟﺴﺅﺍل ، ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ "ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ
ﻭﻫﻭ ، "ﻤﺭﺘﻔﻊ"، ﻭﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺔ (10.1) :ـ ﺒﻭﺒﺎﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻴﻘﺩﺭ ،(50 ﻤﻥ 29.3:)ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ
  ﻤﻭﺍﻓﻘﺔ "ﻨﻲ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ـﺘﻌ ،["02.4 ﺇﻟﻰ 04.3"]ﻤﺎﺴﻲ ﻟﻠﻴﻜﺭﺕ ـﻤﺘﻭﺴﻁ ﻴﻘﻊ ﻀﻤﻥ ﻓﺌﺔ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭ ﺍﻟﺨ
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ﻋﻤﻠﻲ ﻴﻘﺩﻡ ﻟﻲ ﺘﻘﺩﻴﺭﺍ ﺇﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺎ ﻭﻴﺤﻘﻕ ﻟﻲ ﺇﺤﺘﺭﺍﻡ (:"65) ﻭﺍﻟﺴﺅﺍل،  ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ،"ﻤﺭﺘﻔﻌﺔ
، (28.0: )ـ، ﻭﺒﺎﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻴﻘﺩﺭ ﺒ(50 ﻤﻥ 22.4: )، ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ"ﻵﺨﺭﻴﻥﺍ
 ﺇﻟﻰ 02.4"]ﻭﻫﻭ ﻤﺘﻭﺴﻁ ﻴﻘﻊ ﻀﻤﻥ ﻓﺌﺔ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭ ﺍﻟﺨﻤﺎﺴﻲ ﻟﻠﻴﻜﺭﺕ ، "ﻤﺭﺘﻔﻊ ﺠﺩﺍ"ﻭﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺔ 
ﻴﺯﻴﺩﻨﻲ ﺇﺘﻘﺎﻨﺎ ﻤﺩﺡ (:"75)ﻭﺍﻟﺴﺅﺍل ،  ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ،"ﻤﺭﺘﻔﻌﺔ ﺠﺩﺍﻤﻭﺍﻓﻘﺔ "ﺘﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ  ،["00.5
  ﻤﻌﻴﺎﺭﻱﻭﺒﺎﻨﺤﺭﺍﻑ ،(50 ﻤﻥ 08.3: ) ﺒـﻴﻘﺩﺭ  ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ،"ﻥ ﻟﻲ ﻭﺜﻨﺎﺅﻫﻡ ﻋﻠﻰ ﻋﻤﻠﻲﺍﻵﺨﺭﻴ
ﻭﻫﻭ ﻤﺘﻭﺴﻁ ﻴﻘﻊ ﻀﻤﻥ ﻓﺌﺔ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭ ﺍﻟﺨﻤﺎﺴﻲ ، "ﻤﺭﺘﻔﻊ" ﺘﻭﻯ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻭﺒﻤﺴ،(40.1: )ـ ﺒﻴﻘﺩﺭ
ﺼﺎﺭ (:"85)ﻭﺍﻟﺴﺅﺍل ،  ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ،"ﻤﺭﺘﻔﻌﺔﻤﻭﺍﻓﻘﺔ "ﺘﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ  ،["02.4 ﺇﻟﻰ 04.3"]ﻟﻠﻴﻜﺭﺕ 
 ﻭﺒﺎﻨﺤﺭﺍﻑ ،(50 ﻤﻥ 97.3: )ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ ،"ﺩﻤﻪ ﻫﻭﺍﻴﺔ ﺃﺠﺩ ﻓﻴﻬﺎ ﺭﺍﺤﺘﻲﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﺫﻱ ﺃﻗ
ﻭﻫﻭ ﻤﺘﻭﺴﻁ ﻴﻘﻊ ﻀﻤﻥ ﻓﺌﺔ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭ ، "ﻤﺭﺘﻔﻊ" ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﺘﻭﻯ ﻭﺒﻤﺴـ،(02.1: )ـ ﺒﺭﺩﻴﺎﺭﻱ ﻴﻘﻤﻌـ
  . ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ،"ﻤﺭﺘﻔﻌﺔﻤﻭﺍﻓﻘﺔ "ﺘﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ  ،["02.4 ﺇﻟﻰ 04.3"]ﺍﻟﺨﻤﺎﺴﻲ ﻟﻠﻴﻜﺭﺕ 
ﻭﺠﻭﺩﻱ ":(55)، ﻭ"ﺭﻭﻑ ﺍﻟﻌﻤل ﺘﺴﺎﻋﺩﻨﻲ ﻋﻠﻰ ﺍﻻﻨﺘﺎﺝ ﺃﻜﺜﺭﻅ(:"45): ﺤﻴﺙ ﺘﺘﺭﺘﺏ ﺍﻷﺴﺌﻠﺔ
ﻋﻤﻠﻲ ﻴﻘﺩﻡ ﻟﻲ ﺘﻘﺩﻴﺭﺍ ﺇﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺎ ﻭﻴﺤﻘﻕ ﻟﻲ ﺇﺤﺘﺭﺍﻡ (:"65) ﻭ،"ﻀﻤﻥ ﻓﺭﻴﻕ ﻟﻠﻌﻤل ﻴﺤﻘﻕ ﺫﺍﺘﻲ
ﺼﺎﺭ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﺫﻱ (:"85)، ﻭ"ﻴﺯﻴﺩﻨﻲ ﺇﺘﻘﺎﻨﺎ ﻤﺩﺡ ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ ﻟﻲ ﻭﺜﻨﺎﺅﻫﻡ ﻋﻠﻰ ﻋﻤﻠﻲ(:"75) ﻭ،"ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ
 ﻭﺇﺫﺍ ﺃﺭﺩﻨﺎ ،ﺍﻟﺭﺍﺒﻊ، ﺍﻟﺜﺎﻟﺙ، ﺍﻷﻭل، ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ، ﺍﻟﺴﺎﺩﺱ :ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻭﻟﻲ، "ﺃﻗﺩﻤﻪ ﻫﻭﺍﻴﺔ ﺃﺠﺩ ﻓﻴﻬﺎ ﺭﺍﺤﺘﻲ
  :ﺘﺭﺘﻴﺒﻬﺎ ﻜﻤﺎ ﺠﺎﺀﺕ ﻓﺈﻨﻬﺎ ﺘﻜﻭﻥ ﻜﺎﻵﺘﻲ
ﻭﺠﻭﺩﻱ ﻀﻤﻥ ﻓﺭﻴﻕ ﻟﻠﻌﻤل ، ﻋﻤﻠﻲ ﻴﻘﺩﻡ ﻟﻲ ﺘﻘﺩﻴﺭﺍ ﺇﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺎ ﻭﻴﺤﻘﻕ ﻟﻲ ﺇﺤﺘﺭﺍﻡ ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ 
ﺼﺎﺭ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﺫﻱ ﺃﻗﺩﻤﻪ ﻫﻭﺍﻴﺔ ، ﻴﺤﻘﻕ ﺫﺍﺘﻲ، ﻴﺯﻴﺩﻨﻲ ﺇﺘﻘﺎﻨﺎ ﻤﺩﺡ ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ ﻟﻲ ﻭﺜﻨﺎﺅﻫﻡ ﻋﻠﻰ ﻋﻤﻠﻲ
، ﻜﺎﻨﺕ ﺍﻷﺭﺒﻊﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻟﻸﺴﺌﻠﺔ . ﺭﺍﺤﺘﻲ، ﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﻌﻤل ﺘﺴﺎﻋﺩﻨﻲ ﻋﻠﻰ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﺃﻜﺜﺭﺃﺠﺩ ﻓﻴﻬﺎ
  ".ﻤﺭﺘﻔﻊ ﺠﺩﺍ"، ﻭ"ﻤﺭﺘﻔﻊ"، ﻭ"ﻤﻨﺨﻔﺽ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ"،"ﻤﺭﺘﻔﻊ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ: "ﻤﺘﻨﺎﻭﺒﺔ ﺒﻴﻥﻤﻼﺤﻅﺎﺘﻬﺎ 
ﻭﻴﻤﻜﻥ ﺘﻔﺴﻴﺭ ﺭﺃﻱ ﻏﺎﻟﺒﻴﺔ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻓﻲ ﻤﺎ ﺇﺫﺍ ﻜﺎﻥ ﺍﻟﻌﻤل ﻴﻘﺩﻡ ﻟﻬﻡ ﺘﻘﺩﻴﺭﺍ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺎ ﻭﻴﺤﻘﻕ 
ﺘﺭﺍﻡ ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ، ﻭﺭﺃﻴﻬﻡ ﻓﻲ ﻤﺎ ﺇﺫﺍ ﻜﺎﻥ ﻭﺠﻭﺩﻫﻡ ﻀﻤﻥ ﻓﺭﻴﻕ ﻟﻠﻌﻤل ﻴﺤﻘﻕ ﺫﻭﺍﺘﻬﻡ، ﻭﺤﻭل ﻟﻬﻡ ﺍﺤ
ﺇﻤﻜﺎﻨﻴﺔ ﺃﻥ ﻴﺯﻴﺩﻫﻡ ﺇﺘﻘﺎﻨﺎ ﻤﺩﺡ ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ ﻭﺜﻨﺎﺅﻫﻡ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻘﺩﻤﻭﻨﻪ، ﻭﻓﻲ ﺇﻤﻜﺎﻨﻴﺔ ﺃﻥ ﻴﺼﻴﺭ 
ﺘﺴﺎﻋﺩﻫﻡ ﻋﻠﻰ  ﺍﻟﻌﻤل ﻅﺭﻭﻑﻴﻘﺩﻤﻭﻨﻪ ﻫﻭﺍﻴﺔ ﻴﺠﺩﻭﻥ ﻓﻴﻬﺎ ﺭﺍﺤﺘﻬﻡ، ﻭ ﺤﻭل ﻤﺎ ﺇﺫﺍ ﻜﺎﻨﺕ  ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﺫﻱ
 ﺃﻜﺜﺭ، ﺤﻴﺙ ﺘﻌﺒﺭ ﻫﺫﻩ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻋﻥ ﺃﻥ ﺃﻜﺜﺭ ﻤﺎ ﻴﺘﺭﺴﺦ ﻓﻲ ﺨﻠﺩ ﻜل ﻤﻭﻅﻑ ﻭﻴﺯﻴﺩ ﻓﻲ ﺘﺸﺒﺜﻪ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ
 ﻴﺘﻠﻘﺎﻩ ﻤﻌﻨﻭﻱ ﺤﺎﻓﺯ ﺃﻭل ﻴﻌﺘﺒﺭﻫﻭ ﺃﻭﻻ ﻓﺭﺼﺔ ﺍﻨﺘﻤﺎﺌﻪ ﻟﻤﺜل ﻗﻁﺎﻉ ﺍﻟﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ، ﺤﻴﺙ ﺒﺎﻟﻌﻤل 
ﺔ ﺒﺎﺨﺘﻴﺎﺭﻩ ﻭﺘﻔﻀﻴﻠﻪ ﻋﻠﻰ ﻏﻴﺭﻩ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺘﺭﺸﺤﻴﻥ ﻟﻠﻭﻅﻴﻔﺔ، ﻭﻜﺫﺍ ﺍﺴﺘﻔﺎﺩﺘﻪ ﻤﻥ ﻋﻤﻠﻴ ﺘﻌﻴﻴﻨﻪ، ﻋﻨﺩ ﺍﻟﻤﻭﻅﻑ
ﺘﺄﻫﻴﻠﻪ ﻤﻥ ﺨﻼل ﻤﻤﺎﺭﺴﺘﻪ ﻟﻤﻬﺎﻤﻪ ﻭﺍﻜﺘﺴﺎﺏ ﺍﻟﺨﺒﺭﺓ ﻨﺘﻴﺠﺔ ﻟﺫﻟﻙ،ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﺘﺭﺠﻤﺘﻪ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ 
   ﺫﻟﻙ ﻭﻓﻲ ،"ﻋﻤﻠﻲ ﻴﻘﺩﻡ ﻟﻲ ﺘﻘﺩﻴﺭﺍ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺎ ﻭﻴﺤﻘﻕ ﻟﻲ ﺍﺤﺘﺭﺍﻡ ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ": (65)ﺍﻟﺴﺅﺍل ﺍﻟﻘﻭﻴﺔ ﺠﺩﺍ ﻋﻥ
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ﺀ ﻤﻬﻡ ﺠﺩﺍ ﺃﻥ ﻓﻲ ﺫﻟﻙ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺸﻲ :ﺃﻭﻻ، ﺍﺨﺘﻴﺎﺭﻩ ﻭﺜﺎﻨﻴﺎ ﺨﻼل ﺍﻟﻤﻭﻅﻑ ﻤﻥ ﻟﺩﻯ ﻤﻬﻡ ﻟﺤﺎﻓﺯ ﺘﺤﻘﻴﻕ
ﻭﻫﻭ ﺘﻘﺩﻴﻡ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﺔ ﻟﻺﺸﺒﺎﻉ ﺍﻟﺭﻭﺤﻲ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺘﻤﻨﺎﻩ ﻜل ﻤﺘﺭﺸﺢ ﻗﺩ ﺘﺘﺎﺡ ﻟﻪ ﻓﺭﺼﺔ ﺍﻻﻟﺘﺤﺎﻕ ﺒﻘﻁﺎﻉ 
ﺍﻟﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻭﻫﻭ ﺍﻟﻤﺭﻜﺯ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻤﻨﺤﻪ ﺍﻟﺘﻘﺩﻴﺭ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻭﻴﺤﻘﻕ ﻟﻪ ﻓﻲ ﺫﺍﺕ 
ﻀﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﺒﺎﻹ ﺍﻟﻭﻗﺕ ﺍﺤﺘﺭﺍﻡ ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ ﻓﻲ ﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻟﻌﻤل ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻭﻟﺒﻘﻴﺔ ﺍﻟﻨﺎﺱ ﺨﺎﺭﺠﻬﺎ،
ﻤﺎ ﺘﺘﺭﺠﻤﻪ  ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﺒﺤﺎﺠﺔ ﺇﻟﻰ ﻜﻔﺎﺀﺍﺘﻪ، ﻭﻫﻭ ،ﺸﻌﻭﺭﻩ ﺒﺄﻨﻪ ﻗﻴﻤﺔ ﻤﻀﺎﻓﺔ ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﻭﺭﻗﻡ ﻤﻬﻡ
ﺃﻴﻀﺎ ﻤﻌﺎﻤﻠﺔ ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ ﻟﻪ ﻭﺍﻟﺜﻨﺎﺀ ﻋﻠﻴﻪ ﻓﻴﺯﻴﺩ ﻓﻲ ﻟﺤﻤﺔ ﺍﻟﻔﺭﻴﻕ ﻭﺘﻤﺎﺴﻜﻪ ﻭﺸﻌﻭﺭ ﺍﻟﺠﻤﻴﻊ ﺒﺎﻻﻨﺘﻤﺎﺀ 
ﻫﻭﺍﻴﺔ ﺘﺠﻤﻊ ﻜل ﺍﻟﻔﺭﻴﻕ ﻭﺯﻴﺎﺩﺓ ﺇﺘﻘﺎﻥ ﺍﻟﻌﻤل، ﺤﺘﻰ ﻴﺼل ﺍﻷﻤﺭ ﺒﻴﻨﻬﻡ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺘﻨﺎﻓﺱ ﻓﻴﻪ، ﻭﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺇﻟـﻰ 
ﻅـﺭﻭﻑ (:"45)ﻴﺠﺩ ﻜل ﻭﺍﺤﺩ ﻤﻨﻬﻡ ﻓﻴﻪ ﺭﺍﺤﺘﻪ، ﺇﻻ ﺍﻨﻪ ﻴﻼﺤﻅ ﺃﻥ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺘﻬﻡ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺘﻌﻠﻕ ﺒﺎﻟﺴﺅﺍل
 ، ﻭﻴﻔـﺴﺭ ﺫﻟﻙ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﻋـﻴﻥ ﺍﻟﻤﻭﻅﻑ"ﻤﺭﺘﻔﻌﺔ ﺇﻟـﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ"، "ﺍﻟﻌـﻤل ﺘﺴﺎﻋﺩﻨﻲ ﻋﻠﻰ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﺃﻜﺜﺭ
ﻤل ﻭﻫﻲ ﻏﻴﺭ ﺍﻟﻤﻨﺎﺴﺒﺔ ﻟﻠﻌﻤل ﻤﻥ ﻤﻜﺎﺘﺏ ﻭﺃﺩﻭﺍﺕ ﻋ( ﺍﻟﻔﻴﺯﻴﻘﻴﺔ)ﻟﻴﺱ ﺤﻘﻴﻘﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻅـﺭﻭﻑ ﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ 
ﻓﻲ ﻜﺜﻴﺭ ﻤﻥ ﺍﻷﺤﻴﺎﻥ ﺃﻭ ﻨﺎﻗﺼـﺔ، ﻭﻟﻜﻥ ﻫﻤﻪ ﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﺠﻤﻌﻪ ﻤﻊ ﻏﻴﺭﻩ ﻤﻥ ﺍﻟﺯﻤﻼﺀ ﻓﻲ ﺍﻟﻔﺭﻴﻕ ﺃﻭ ﻓﻲ 
  .ﺍﻟﻭﻜﺎﻟﺔ ﻤﻥ ﻫﻡ ﻤﺸﺘﺭﻙ ﻴﺤﻘﻕ ﺒﻪ ﺤﺎﺠﺎﺘﻪ ﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔ ﻭﺍﻹﺸﺒﺎﻉ ﺍﻟﻤﻁﻠﻭﺏ
  
  رأس اﻟﻤﺎل اﻹﺟﺘﻤﺎﻋﻲﻣﺴﺘﻮى : اﻟﻤﻄﻠﺐ اﻟﺜﺎﻣﻦ
  
  .ﻪ ﻭﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺘﻪ ﻭﺍﻨﺤﺭﺍﻓﺎﺘﻪ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭﻴﺔ ﻭﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻟﻌﺒﺎﺭﺍﺘﻪﻴﻭﻀﺢ ﺒﻌﺩ ﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺒﻤﺅﺸﺭﺍﺘ( 04)ﺠﺩﻭل 


















  ﻣﺮﺗﻔﻊ إﻟﻰ ﺣﺪ ﻣﺎ  47.0  63.3  36-26-16-06-95  اﻻﺗﺼﺎﻻت
  ﻣﺮﺗﻔﻊ إﻟﻰ ﺣﺪ ﻣﺎ  46.0  22.3  86-76-66-56-46  اﻟﻌﻼﻗﺎت
  اﻹﻧﺴﺎﻧﯿﺔاﻟﻌﻼﻗﺎت   اﻷول  ﻣﺮﺗﻔﻊ إﻟﻰ ﺣﺪ ﻣﺎ  79.0  00.3  27-17-07-96  اﻟﻨﻔﻮذ
رأس اﻟﻤﺎل 
  اﻹﺟﺘﻤﺎﻋﻲ
  ﻣﺮﺗﻔﻊ إﻟﻰ ﺣﺪ ﻣﺎ  78.0  92.3  77-57-47-37  اﻟﺼﺪاﻗﺎت
ﻣﺮﺗﻔﻊ إﻟﻰ   46.0  22.3
  ﺣﺪ ﻣﺎ
  
  
ﺘﻅﻬﺭ ﺍﻟﻤﻌﺎﻟﺠﺔ ﺍﻹﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻟﻠﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ، ﻜﺄﺤﺩ ﺃﺒﻌﺎﺩ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ 
ﺃﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﺍﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻨﺤﻭ ﺍﻹﺘﺼﺎﻻﺕ، ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ، ﺍﻟﻨﻔﻭﺫ، ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ  ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ،
ﺸﺒﻜﺔ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﺇﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺒﻴﻨﻬﻡ ﺩﺍﺨل ﻤﻜﺎﻥ ﺍﻟﺼﺩﺍﻗﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻌﻘﺩﻭﻨﻬﺎ، ﺒﻐﺭﺽ ﺤﺘﻰ ﺍﻟﻭﺼﻭل ﺇﻟﻰ ﺘﺤﻘﻴﻕ 
 ﻭﻜﺎﻟﺔ ﺍﻟﺠﻠﻔﺔ، ﺃﻥ ﺍﻟﻤﻼﺤﻅﺔ ﻋﻥ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻟﻤﺠﻤﻭﻉ ﺃﺴﺌﻠﺔ -ﺍﻟﻌﻤل ﺒﺎﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﻟﻠﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ
، ﻭﺒﺎﻨﺤﺭﺍﻑ (22.3: )، ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ"ﻤﺭﺘﻔﻊ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ"ﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻜﺎﻨﺕ ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺇﺴﺘﺠﺎﺒﺔ 
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ﻴﻭﻀﺢ ﻤﻘﺎﺩﻴﺭ ﺍﻟﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺕ ﺍﻟﺤﺴﺎﺒﻴﺔ ﻭﺍﻻﻨﺤﺭﺍﻓﺎﺕ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭﻴﺔ ﻭﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺎﺕ ﺘﺠﺎﻩ ﻜل ﻋﺒﺎﺭﺓ ﻤﻥ ﻋﺒﺎﺭﺍﺕ ﺭﺃﺱ ( 14)ﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
  ﺍﻟﻤﺎل ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ
  :ﺍﻟﺘﻭﺍﺼل ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﺍﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻨﺤﻭ -1
ﺒﺎﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻨﺤﻭ ﺇﻗﺎﻤﺔ ﺘﻭﺍﺼل ﻓﻴﻤﺎ ﻟﻘﺩ ﺃﻅﻬﺭﺕ ﺍﻟﻤﻌﺎﻟﺠﺔ ﺍﻹﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻟﻠﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ 
ﻤﻥ ﻱ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﺤﻭل ﻤﺎ ﺇﺫﺍ ﻜﺎﻥ ﺍﻟﻭﺍﺤﺩ ﻤﻨﻬﻡ ﻴﻔﻀل ﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﺭﺃﺃﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍ، ﺒﻴﻨﻬﻡ
  ﻤﺎ ﺇﺫﺍﻭﺭﺃﻴﻬﻡ ﻓﻲ،  ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺒﺎﻟﺫﻴﻥ ﺘﻠﺘﻘﻴﻬﻡ ﻋﺎﺩﺓ ﺨﺎﺭﺝ ﺃﻭﻗﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤلﺍﻟﺘﻭﺍﺼلﺒﻴﻥ ﺍﻟﺯﻤﻼﺀ 
 ﻭﻜﺫﺍ ، ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔﻓﻴﻤﺎ ﺒﻴﻨﻬﻡ ﺍﻟﺘﻔﺎﻫﻡ ﺌﻬﻡ ﺨﺎﺭﺝ ﺃﻭﻗﺎﺕ ﺍﻟﺩﻭﺍﻡ ﻴﺴﻬل ﻋﻠﻴﻬﻡ ﺒﺯﻤﻼﻫﻡﻟﻘﺎﺅ ﻜﺎﻥ
   ﺍﻟﺘﻔﺎﻫﻡ ﻤﻌﻪ ﺩﺍﺨل ﻋﻠﻴﻪﺎﺕ ﺍﻟﺩﻭﺍﻡ ﻴﺴﻬل ـ ﺨﺎﺭﺝ ﺃﻭﻗﻪﻴﺴـﺌ ﺒﺭﻬﻡـﻟﻘﺎﺀ ﺍﻟﻭﺍﺤﺩ ﻤﻨ  ﻜﺎﻥﺇﺫﺍﻓﻲ ﻤﺎ 
    درﺟﺔ اﻟﻤﻮاﻓﻘﺔ  اﻟﺘﻜﺮار
























































ﻣﻦ ﺑﯿﻦ اﻟﺰﻣﻼء ﺗﻔﻀﻞ اﻟﺘﻮاﺻﻞ داﺧﻞ اﻟﻤﺆﺳﺴﺔ ﺑﺎﻟﺬﯾﻦ   85  04  77  85  42  31  ك
  9.81  3.63  4.72  3.11  1.6  %  ﺗﻠﺘﻘﯿﮭﻢ ﻋﺎدة ﺧﺎرج أوﻗﺎت اﻟﻌﻤﻞ
  40  ﻣﺮﺗﻔﻊ  01.1  05.3
ﻼﺋﻚ ﺧﺎرج أوﻗﺎت اﻟﺪوام ﯾﺴﮭﻞ ﻟﻚ اﻟﺘﻔﺎھﻢ ﻣﻌﮭﻢ ﻟﻘﺎؤك ﺑﺰﻣ  95  82  59  74  92  31  ك
  2.31  8.44  2.22  7.31  1.6  %  داﺧﻞ اﻟﻤﺆﺳﺴﺔ
  50  ﻣﺮﺗﻔﻊ  70.1  54.3
ﻟﻘﺎؤك ﺑﺮﺋﯿﺴﻚ ﺧﺎرج أوﻗﺎت اﻟﺪوام ﯾﺴﮭﻞ ﻟﻚ اﻟﺘﻔﺎھﻢ ﻣﻌﮫ   06  21  77  83  26  32  ك
  7.5  3.63  71  2.92  8.01  %  داﺧﻞ اﻟﻤﺆﺳﺴﺔ
  31  ﻣﻨﺨﻔﺾ  41.1  69.2
  ﯾﺴﮭﻞ اﻟﺘﻌﺎﻣﻞ ﻣﻊ زﻣﻼء ﻣﻦ ﻧﻔﺲ ﺣﯿﻚ  16  41  37  78  92  90  ك
  6.6  4.43  0.14  7.31  2.4  %
ﻣﺮﺗﻔﻊ إﻟﻰ   29.0  52.3
  01  ﺣﺪ ﻣﺎ
  26  72  811  14  51  11  ك
  اﻟﺘﻮاﺻﻞ
  ﯾﺴﮭﻞ اﻟﺘﻌﺎﻣﻞ ﻣﻊ زﻣﻼء ﻣﻦ ﻧﻔﺲ اﻟﻤﺪﯾﻨﺔ اﻟﺘﻲ وﻟﺪت ﻓﯿﮭﺎ
  7.21  7.55  3.91  1.7  2.5  %
  30  ﻣﺮﺗﻔﻊ   79.0  36.3
  ﺗﻔﻀﻞ أن ﺗﻜﻮن ﻟﻚ ﻟﻘﺎءات ﺑﺮﺋﯿﺴﻚ ﺧﺎرج اﻟﻤﺆﺳﺴﺔ  36  31  75  73  95  64  ك
  1.6  9.62  5.71  8.72  7.12  %
ﻣﻨﺨﻔﺾ   52.1  76.2
  61  إﻟﻰ ﺣﺪ ﻣﺎ
  ﺗﻔﻀﻞ أن ﺗﻠﺘﻘﻲ ﺑﺰﻣﻼﺋﻚ ﺧﺎرج أوﻗﺎت اﻟﻌﻤﻞ ﻓﻲ اﻟﻤﻘﮭﻰ  46  71  89  63  54  61  ك
  80  2.64  71  2.12  5.7  %
ﻣﺮﺗﻔﻊ إﻟﻰ   11.1  52.3
  01  ﺣﺪ ﻣﺎ
إﻧﻀﻤﺎﻣﻚ ﻟﻠﻔﺮﯾﻖ اﻟﺮﯾﺎﺿﻲ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ ﯾﺴﺎﻋﺪك ﻓﻲ ﺗﺤﺴﯿﻦ   56  41  58  75  83  81  ك
  6.6  1.04  9.62  9.71  5.8  %  ﻋﻼﻗﺎﺗﻚ ﻣﻊ زﻣﻼء اﻟﻌﻤﻞ
ﻣﺮﺗﻔﻊ إﻟﻰ   70.1  81.3
  11  ﺣﺪ ﻣﺎ
  ﯾﺴﮭﻞ ﺗﻜﻮﯾﻦ ﻋﻼﻗﺎت ﻣﻊ اﻟﺰﻣﻼء اﻟﺬﯾﻦ ﻟﮭﻢ ﻧﻔﺲ إھﺘﻤﺎﻣﺎﺗﻚ  66  72  141  32  51  60  ك
  7.21  5.66  8.01  1.7  8.2  %
  10  ﻣﺮﺗﻔﻊ  58.0  97.3
  76  32  98  05  42  62  ك
  اﻟﻌﻼﻗﺎت
ﯾﺴﮭﻞ ﺗﻜﻮﯾﻦ ﻋﻼﻗﺎت ﻣﻊ اﻟﺰﻣﻼء اﻟﺬﯾﻦ ھﻢ ﻣﻦ ﻧﻔﺲ ﻗﺒﯿﻠﺘﻚ أو 
  8.01  0.24  6.32  3.11  3.21  %  ﻋﺮﺷﻚ
ﻣﺮﺗﻔﻊ إﻟﻰ   71.1  72.3
  80  ﺣﺪ ﻣﺎ
إﻧﺘﻤﺎؤك ﻟﻠﻔﺮﯾﻖ اﻟﺮﯾﺎﺿﻲ ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ ﯾﺴﺎﻋﺪك ﻓﻲ ﺗﺤﺴﯿﻦ   86  81  36  35  14  73  ك
  5.8  7.92  52  3.91  5.71  %  ﻣﻜﺎﻧﺘﻚ داﺧﻞ اﻟﻤﺆﺳﺴﺔ
ﻣﻨﺨﻔﺾ   32.1  29.2
  41  اﻟﻰ ﺣﺪ ﻣﺎ
إﻧﺘﻤﺎؤك ﻟﻨﻘﺎﺑﺔ اﻟﻌﻤﺎل ﯾﺴﺎﻋﺪك ﻓﻲ ﺗﻌﺰﯾﺰ ﻣﻜﺎﻧﺘﻚ داﺧﻞ   96  05  95  53  04  82  ك
  6.32  8.72  5.61  9.81  2.31  %  اﻟﻤﺆﺳﺴﺔ
ﻣﺮﺗﻔﻊ إﻟﻰ   63.1  92.3
  70  ﺣﺪ ﻣﺎ
ﻨﺎﺻﺮ ﻣﻦ اﻟﻔﺮﯾﻖ اﻟﺮﯾﺎﺿﻲ ﺗﻔﻀﻞ اﻟﻌﻤﻞ ﻓﻲ اﻟﻤﺆﺳﺴﺔ رﻓﻘﺔ ﻋ  07  31  03  17  17  72  ك
  1.6  2.41  5.33  5.33  7.21  %  ﻟﻠﻤﺆﺳﺴﺔ 
ﻣﻨﺨﻔﺾ   60.1  76.2
  71  اﻟﻰ ﺣﺪ ﻣﺎ
  17  23  46  15  62  93  ك
  اﻟﻨﻔﻮذ
  ﺗﻀﻦ أﻧﻚ ﻣﺤﻤﻲ ﺑﺎﻟﻌﻤﻞ رﻓﻘﺔ ﻋﻨﺎﺻﺮ ﻣﻦ اﻟﻨﻘﺎﺑﺔ
  1.51  2.03  1.42  3.21  4.81  %
ﻣﺮﺗﻔﻊ إﻟﻰ   23.1  11.3
  21  ﺣﺪ ﻣﺎ
  ﺒﺮ ﻋﻼﻗﺘﻚ ﺑﺮﺋﯿﺴﻚ ﻋﻼﻗﺔ ﺻﺪاﻗﺔ أﻛﺜﺮ ﻣﻨﮭﺎ ﻋﻼﻗﺔ ﻋﻤﻞﺗﻌﺘ  27  52  94  34  64  94  ك
  8.11  1.32  3.02  7.12  1.32  %
ﻣﻨﺨﻔﺾ   43.1  07.2
  51  اﻟﻰ ﺣﺪ ﻣﺎ
ﺗﻌﺘﺒﺮ ﻋﻼﻗﺎﺗﻚ ﺑﺰﻣﻼﺋﻚ ﻋﻼﻗﺎت ﺻﺪاﻗﺔ أﻛﺜﺮ ﻣﻨﮭﺎ ﻋﻼﻗﺎت   37  93  37  15  13  81  ك
  4.81  4.43  1.42  6.41  5.8  %  ﻋﻤﻞ
ﻣﺮﺗﻔﻊ إﻟﻰ   81.1  93.3
  60  ﺣﺪ ﻣﺎ
  ﺗﻔﻀﻞ أن ﺗﻜﻮن ﻟﻚ ﻟﻘﺎءات ﺑﺰﻣﻼﺋﻚ ﺧﺎرج اﻟﻤﺆﺳﺴﺔ  47  33  97  14  23  72  ك
  6.51  3.73  3.91  1.51  7.21  %
ﻣﺮﺗﻔﻊ إﻟﻰ   52.1  72.3
  90  ﺣﺪ ﻣﺎ
  57  13  721  23  01  21  ك
  اﻟﺼﺪاﻗﺎت
  ﺗﻔﻀﻞ ﺗﻜﻮﯾﻦ ﺻﺪﻗﺎت ﻣﻊ زﻣﻼء ﯾﺸﺎرﻛﻮﻧﻚ ﻧﻔﺲ إھﺘﻤﺎﻣﺎﺗﻚ
  6.41  9.95  1.51  7.4  7.5  %
  20  ﻣﺮﺗﻔﻊ  69.0  37.3
  ﻣﺮﺗﻔﻊ إﻟﻰ ﺣﺪ ﻣﺎ  46.0  22.3  اﻟﻤﺘﻮﺳﻂ اﻟﻜﻠﻲ ﻟﻠﻤﻮاﻓﻘﺔ ﻋﻠﻰ ﻋﺒﺎرات رأس اﻟﻤﺎل اﻹﺟﺘﻤﺎﻋﻲ
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ﻭﻜﺫﺍ ﺤﻭل ﺤﻲ، ﺍﻟﻨﻔﺱ  ﺍﻟﻤﻨﺘﻤﻴﻥ ﻟﺯﻤﻼﺀﺍﻟ ﺘﻌﺎﻤل ﺴﻬﻭﻟﺔ ﻓﻲ، ﻭﺤﻭل ﺇﻤﻜﺎﻨﻴﺔ ﻭﺠﻭﺩ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ
، ﺤﻴﺙ ﻫﻲ  ﻓﻴﻬﺎﺩﻭﺍﻨﻔﺱ ﺍﻟﻤﺩﻴﻨﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻭﻟﺍﻟﻤﻨﺘﻤﻴﻥ ﻟﺯﻤﻼﺀ ﺍﻟ ﺘﻌﺎﻤل  ﺴﻬﻭﻟﺔ ﻓﻲﻭﺠﻭﺩ ﺇﻤﻜﺎﻨﻴﺔ
، ﻭﺒﺎﻨﺤﺭﺍﻑ (50 ﻤﻥ 63.3: )ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻴﻘﺩﺭ ﺒــ ﻭﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ،" ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎﻤﺭﺘﻔﻊ"ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺇﺴﺘﺠﺎﺒﺔ 
 ﺍﻟﻤﺭﺘﻔﻌﺔ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ ﻋﻠﻰ ﻤﺎ ﺠﺎﺀﺕ ﺒﻪ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺍﺕ، ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﺒﻴﻥ ﻤﻭﺍﻓﻘﺘﻬﻡ( 47.0: )ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ
ﻤﻥ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺯﻤﻼﺀ ﺘﻔﻀل ﺍﻟﺘﻭﺍﺼل ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺒﺎﻟﺫﻴﻥ ﺘﻠﺘﻘﻴﻬﻡ (:"85) ﺤﻴﺙ ﺘﻭﻀﺤﻪ ﻨﺘﻴﺠﺔ ﺍﻟﺴﺅﺍل
 ﻴﻘﺩﺭ ﻭﺒﺎﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ،(50 ﻤﻥ 05.3: )ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ ،"ﻋﺎﺩﺓ ﺨﺎﺭﺝ ﺃﻭﻗﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤل
 ﺍﻟﺨﻤﺎﺴﻲ ﻟﻠﻴﻜﺭﺕ ﻭﻫﻭ ﻤﺘﻭﺴﻁ ﻴﻘﻊ ﻀﻤﻥ ﻓﺌﺔ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭ ،"ﻤﺭﺘﻔﻊ" ﻭﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺇﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ،(50.1: )ﺒـ
ﻟﻘﺎﺅﻙ ﺒﺯﻤﻼﺌﻙ ":(95)ﻭﺍﻟﺴﺅﺍل ، ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ "ﻤﺭﺘﻔﻌﺔﻤﻭﺍﻓﻘﺔ " ﻫﻨﺎﻙ  ﺃﻥ ﺘﻌﻨﻲ،["02.4 ﺇﻟﻰ 04.3"]
 ﻤﻥ 54.3:)ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ ،"ﺴﺴﺔﺨﺎﺭﺝ ﺃﻭﻗﺎﺕ ﺍﻟﺩﻭﺍﻡ ﻴﺴﻬل ﻟﻙ ﺍﻟﺘﻔﺎﻫﻡ ﻤﻌﻬﻡ ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﺅ
ﻭﻫﻭ ﻤﺘﻭﺴﻁ ﻴﻘﻊ ﻀﻤﻥ ، "ﻤﺭﺘﻔﻊ"، ﻭﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺔ (70.1) :ﺒـ ﻭﺒﺎﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻴﻘﺩﺭ ،(50
،  ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ،"ﻤﺭﺘﻔﻌﺔﻤﻭﺍﻓﻘﺔ "ﺘﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ  ،["02.4 ﺇﻟﻰ 04.3"]ﻓﺌﺔ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭ ﺍﻟﺨﻤﺎﺴﻲ ﻟﻠﻴﻜﺭﺕ 
، "ﻠﻴﻙ ﺍﻟﺘﻔﺎﻫﻡ ﻤﻌﻪ ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔﺃﻭﻗﺎﺕ ﺍﻟﺩﻭﻡ ﻴﺴﻬل ﻋ ﻟﻘﺎﺅﻙ ﺒﺭﺌﻴﺴﻙ ﺨﺎﺭﺝ(:"06) ﻭﺍﻟﺴﺅﺍل
، ﻭﺒﻤﺴﺘﻭﻯ (41.1: )، ﻭﺒﺎﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻴﻘﺩﺭ ﺒــ(50 ﻤﻥ 69.2: )ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ
 ،["06.2 ﺇﻟﻰ 08.1"]ﻭﻫﻭ ﻤﺘﻭﺴﻁ ﻴﻘﻊ ﻀﻤﻥ ﻓﺌﺔ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭ ﺍﻟﺨﻤﺎﺴﻲ ﻟﻠﻴﻜﺭﺕ ، "ﻤﻨﺨﻔﺽ"ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺔ 
 ﺍﻟﺘﻌﺎﻤل ﻤﻊ ﺯﻤﻼﺀ ﻤﻥ ﻴﺴﻬل ﻋﻠﻴﻙ(:"16)ﻭﺍﻟﺴﺅﺍل ،  ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ،"ﻤﻨﺨﻔﻀﺔﻤﻭﺍﻓﻘﺔ "ﺘﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ 
 ،(29.0: )ﺒـ  ﻴﻘﺩﺭ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱﻭﺒﺎﻨﺤﺭﺍﻑ ،(50 ﻤﻥ 52.3: ) ﺒـﻴﻘﺩﺭ  ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ،"ﻨﻔﺱ ﺤﻴﻙ
ﻭﻫﻭ ﻤﺘﻭﺴﻁ ﻴﻘﻊ ﻀﻤﻥ ﻓﺌﺔ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭ ﺍﻟﺨﻤﺎﺴﻲ ﻟﻠﻴﻜﺭﺕ ، "ﻤﺭﺘﻔﻊ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ" ﺘﻭﻯ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺔﻭﺒﻤﺴ
ﺅﺍل ﻭﺍﻟﺴ،  ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ،"ﻤﺭﺘﻔﻌﺔ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎﻤﻭﺍﻓﻘﺔ "ﺘﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ  ،["04.3 ﺇﻟﻰ 00.3"]
ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻴﻘﺩﺭ  ،"ﻴﺴﻬل ﻋﻠﻴﻙ ﺍﻟﺘﻌﺎﻤل ﻤﻊ ﺯﻤﻼﺀ ﻤﻥ ﻨﻔﺱ ﺍﻟﻤﺩﻴﻨﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻭﻟﺩﺕ ﻓﻴﻬﺎ(:"26)
ﻭﻫﻭ ، "ﻤﺭﺘﻔﻊ" ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﺘﻭﻯ ﻭﺒﻤﺴ،(79.0: )ﺒـ ﺭﺩﻴﺎﺭﻱ ﻴﻘ ﻤﻌـﻭﺒﺎﻨﺤﺭﺍﻑ ،(50 ﻤﻥ 36.3: )ﺒـ
ﻤﻭﺍﻓﻘﺔ "ﺘﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ  ،["02.4 ﺇﻟﻰ 04.3"]ﻤﺘﻭﺴﻁ ﻴﻘﻊ ﻀﻤﻥ ﻓﺌﺔ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭ ﺍﻟﺨﻤﺎﺴﻲ ﻟﻠﻴﻜﺭﺕ 
  . ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ،"ﻤﺭﺘﻔﻌﺔ
ﻤﻥ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺯﻤﻼﺀ ﺘﻔﻀل ﺍﻟﺘﻭﺍﺼل ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺒﺎﻟﺫﻴﻥ (:"85): ﺤﻴﺙ ﺘﺘﺭﺘﺏ ﺍﻷﺴﺌﻠﺔ
ﻟﻘﺎﺅﻙ ﺒﺯﻤﻼﺌﻙ ﺨﺎﺭﺝ ﺃﻭﻗﺎﺕ ﺍﻟﺩﻭﺍﻡ ﻴﺴﻬل ﻟﻙ ﺍﻟﺘﻔﺎﻫﻡ ":(95) ﻭ،"ﺘﻠﺘﻘﻴﻬﻡ ﻋﺎﺩﺓ ﺨﺎﺭﺝ ﺃﻭﻗﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤل
ﺨل ﻟﻘﺎﺅﻙ ﺒﺭﺌﻴﺴﻙ ﺨﺎﺭﺝ ﺃﻭﻗﺎﺕ ﺍﻟﺩﻭﻡ ﻴﺴﻬل ﻋﻠﻴﻙ ﺍﻟﺘﻔﺎﻫﻡ ﻤﻌﻪ ﺩﺍ(:"06) ﻭ،"ﻤﻌﻬﻡ ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ
 ﻴﺴﻬل ﻋﻠﻴﻙ ﺍﻟﺘﻌﺎﻤل(:"26) ﻭ،"ﻴﺴﻬل ﻋﻠﻴﻙ ﺍﻟﺘﻌﺎﻤل ﻤﻊ ﺯﻤﻼﺀ ﻤﻥ ﻨﻔﺱ ﺤﻴﻙ(:"16) ﻭ،"ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ
، ﺍﻟﺭﺍﺒﻊ ﻋﺸﺭ، ﺍﻟﺨﺎﻤﺱ، ﺍﻟﺭﺍﺒﻊ: ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻭﻟﻲ ،"ﻤﻊ ﺯﻤﻼﺀ ﻤﻥ ﻨﻔﺱ ﺍﻟﻤﺩﻴﻨﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻭﻟﺩﺕ ﻓﻴﻬﺎ
  ﻴﺴﻬل ﻋﻠﻴﻙ ﺍﻟﺘﻌﺎﻤل ﻤﻊ ﺯﻤﻼﺀ  : ﻭﺇﺫﺍ ﺃﺭﺩﻨﺎ ﺘﺭﺘﻴﺒﻬﺎ ﻜﻤﺎ ﺠﺎﺀﺕ ﻓﺈﻨﻬﺎ ﺘﻜﻭﻥ ﻜﺎﻵﺘﻲ،ﺍﻟﺜﺎﻟﺙ، ﺍﻟﻌﺎﺸﺭ
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ﻤﻥ ﻨﻔﺱ ﺍﻟﻤﺩﻴﻨﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻭﻟﺩﺕ ﻓﻴﻬﺎ، ﻤﻥ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺯﻤﻼﺀ ﺘﻔﻀل ﺍﻟﺘﻭﺍﺼل ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺒﺎﻟﺫﻴﻥ ﺘﻠﺘﻘﻴﻬﻡ 
ﻟﻘﺎﺅﻙ ﺒﺯﻤﻼﺌﻙ ﺨﺎﺭﺝ ﺃﻭﻗﺎﺕ ﺍﻟﺩﻭﺍﻡ ﻴﺴﻬل ﻋﻠﻴﻙ ﺍﻟﺘﻔﺎﻫﻡ ﻤﻌﻬﻡ ﺩﺍﺨل ، ﻋﺎﺩﺓ ﺨﺎﺭﺝ ﺃﻭﻗﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤل
ﻴﺴﻬل ﻋﻠﻴﻙ ﺍﻟﺘﻌﺎﻤل ﻤﻊ ﺯﻤﻼﺀ ﻤﻥ ﻨﻔﺱ ﺤﻴﻙ، ﻟﻘﺎﺅﻙ ﺒﺭﺌﻴﺴﻙ ﺨﺎﺭﺝ ﺃﻭﻗﺎﺕ ﺍﻟﺩﻭﺍﻡ ، ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ
ﻋﻠﻰ ، ﻜﺎﻨﺕ ﻤﻼﺤﻅﺎﺘﻬﺎ ﺍﻷﺭﺒﻊﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻟﻸﺴﺌﻠﺔ  ﺃﻥ ﻜﻤﺎ.ﻠﻴﻙ ﺍﻟﺘﻔﺎﻫﻡ ﻤﻌﻪ ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔﻴﺴﻬل ﻋ
  ".ﻤﻨﺨﻔﺽ"، ﻭ"ﻤﺭﺘﻔﻊ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ"، "ﻤﺭﺘﻔﻊ"،"ﻤﺭﺘﻔﻊ"،"ﻤﺭﺘﻔﻊ:"ﺍﻟﺘﻭﺍﻟﻲ ﺒﺎﻟﺘﺭﺍﺘﺏ
ﻫﻡ ﺍﻟﺫﻴﻥ ﺍﻟﺘﻌﺎﻤل ﻤﻊ ﺯﻤﻼﺀﻋﻠﻴﻬﻡ ﻜﺎﻥ ﻴﺴﻬل ﻭﻴﻤﻜﻥ ﺘﻔﺴﻴﺭ ﺭﺃﻱ ﻏﺎﻟﺒﻴﺔ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻓﻲ ﻤﺎ ﺇﺫﺍ 
ﻤﻥ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺯﻤﻼﺀ ﺍﻟﺘﻭﺍﺼل ﺩﺍﺨل ﻭﺇﺫﺍ ﻤﺎ ﻜﺎﻨﻭﺍ ﻴﻔﻀﻠﻭﻥ ، ﻭﺍ ﻓﻴﻬﺎﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻭﻟﺩﺍﻟﻤﺩﻴﻨﻴﻨﺘﻤﻭﻥ ﺇﻟﻰ ﻨﻔﺱ 
 ﺨﺎﺭﺝ ﺃﻭﻗﺎﺕ ﺌﻬﻡﺒﺯﻤﻼﺀﺍﺘﻬﻡ ﻟﻘﺎﻭﻓﻴﻤﺎ ﺇﺫﺍ ﻜﺎﻨﺕ  ﻋﺎﺩﺓ ﺨﺎﺭﺝ ﺃﻭﻗﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤل، ﻴﻠﺘﻘﻭﻨﻬﻡﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺒﺎﻟﺫﻴﻥ 
 ﺍﻟﺘﻌﺎﻤل ﻤﻊ ﺯﻤﻼﺀ ﻤﻥ ﻋﻠﻴﻬﻡﻴﺴﻬل ﻭﻓﻴﻤﺎ ﺇﺫﺍ ﻜﺎﻥ  ﺍﻟﺘﻔﺎﻫﻡ ﻤﻌﻬﻡ ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ، ﻋﻠﻴﻬﻡﺴﻬل ﺘﺍﻟﺩﻭﺍﻡ 
 ﻋﻠﻴﻬﻡﺃﻭﻗﺎﺕ ﺍﻟﺩﻭﺍﻡ ﻴﺴﻬل   ﺨﺎﺭﺝﻭﻜﺫﻟﻙ ﻓﻴﻤﺎ ﺇﺫﺍ ﻜﺎﻥ ﻟﻘﺎﺅﻫﻡ ﺒﺭﺅﺴﺎﺌﻬﻡ، ﻲ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻨﺘﻤﻭﻥ ﺇﻟﻴﻪﺍﻟﺤﻨﻔﺱ 
، ﺤﻴﺙ ﺠﺎﺀ ﺍﻟﺘﺭﺍﺘﺏ ﻓﻴﻤﺎ ﺒﻴﻨﻬﺎ ﻤﻥ ﺃﻗﻭﻯ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﺇﻟﻰ ﺃﺨﻔﻀﻬﺎ، ﻤﻨﺒﺌﺎ  ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔﻤﻌﻬﻡﺍﻟﺘﻔﺎﻫﻡ 
ﺍﻟﻤﻘﻬﻰ، ﺍﻟﺤﻲ، ﺍﻟﻤﺩﻴﻨﺔ، )ﺒﻭﺠﻭﺩ ﺫﻟﻙ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺍﻟﻤﺸﺘﺭﻙ ﺍﻟﺫﻱ ﺇﺫﺍ ﻭﺠﺩ ﺒﻴﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺠﻤﻌﻬﻡ، 
، ﻟﻜﻥ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻼﺤﻅ ﺃﻥ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺘﻬﻡ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﻟﻘﺎﺀﺍﺘﻬﻡ ﺒﺭﺅﺴﺎﺌﻬﻡ ﺨﺎﺭﺝ ﺃﻭﻗﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤل ...(ﻻﻫﺘﻤﺎﻡ،ﺍ
ﺠﺎﺀﺕ ﻤﻨﺨﻔﻅﺔ، ﺒﺴﺒﺏ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻭﺸﻰ ﻋﺯﻭﻑ ﻏﺎﻟﺒﻴﺔ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻓﻲ ﺃﻥ ﻴﻜﻭﻥ ﻟﻬﻡ ﺃﻱ ﺘﻭﺍﺼل 
ﺇﻤﺎ ﺇﻟﻰ ﺫﻟﻙ : ﺒﺭﺅﺴﺎﺌﻬﻡ ﺨﺎﺭﺝ ﺃﻭﻗﺎﺕ ﺍﻟﺩﻭﺍﻡ ﺇﻻ ﻤﺎ ﻨﺩﺭ، ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻗﺩ ﻴﻌﺯﻯ ﺇﻟﻰ ﺃﺤﺩ ﺜﻼﺜﺔ ﺃﻤﻭﺭ
ﺤﺘﺭﺍﻡ ﺍﻟﻤﺘﺒﺎﺩل ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﺘﺠﺎﻩ ﺭﺅﺴﺎﺌﻬﻡ، ﺍﻟﺫﻱ ﺘﻡ ﺍﻟﺘﺤﺩﺙ ﻋﻨﻪ ﻗﺒﻼ ﻓﻲ ﻤﺤﻭﺭ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﺍﻻ
ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻭﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ، ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﺤﻭل ﺩﻭﻥ ﻤﺜل ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻠﻘﺎﺀﺍﺕ ﺨﺎﺭﺝ ﺃﻭﻗﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤل، ﻭﺇﻤﺎ ﺇﻟﻰ ﺴﺌﻡ 
ﻫﺎ ﻴﺸﻌﺭ ﺒﻪ ﻏﺎﻟﺒﻴﺔ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﻤﻥ ﺇﻋﺎﺩﺓ ﺇﺠﺘﺭﺍﺭ ﻤﺸﺎﻜل ﺍﻟﻌﻤل ﺨﺎﺭﺝ ﺃﻭﻗﺎﺕ ﺍﻟﺩﻭﺍﻡ، ﻭﺍﻟﺘﻲ ﻗﺩ ﺘﻌﻴﺩ
ﻋﻠﻴﻬﻡ ﻟﻘﺎﺀﺍﺘﻬﻡ ﻤﻊ ﺭﺅﺴﺎﺌﻬﻡ ﻭﻤﺤﺎﻭﻻﺘﻬﻡ ﻟﺤﻠﻬﺎ، ﻭﺇﻤﺎ ﺇﻟﻰ ﻋﺩﻡ ﺇﺘﺎﺤﺔ ﺍﻟﻔﺭﺼﺔ ﻤﻥ ﻗﺒل ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ 
ﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻬﻡ، ﻓﻲ ﺍﻟﻠﻘﺎﺀ ﺨﺎﺭﺠﺎ، ﺒﺴﺒﺏ ﺇﻋﺘﻘﺎﺩﻫﻡ ﺃﻥ ﺫﻟﻙ ﻴﺨﺩﺵ ﺒﺸﻴﺊ ﻤﺎ ﻓﻲ ﻜﺒﺭﻴﺎﺌﻬﻡ، ﻭﻴﻔﺴﺩ ﻋﻠﻴﻬﻡ 
ﺍﺼل ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﻟﻤﺎ ﻴﺫﻫﺏ ﺤﺎﺠﺯ ﺍﻟﺨﻭﻑ ﻤﻨﻬﻡ، ﻟﻜﻥ ﺍﻟﻤﻬﻡ ﻫﻨﺎ ﻫﻭ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﻤﺜل ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻠﻘﺎﺀﺍﺕ ﻭﺍﻟﺘﻭ
ﻓﻴﻤﺎ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﺇﺨﺘﻼﻑ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺘﻬﻡ ﻭﺘﺨﺼﺼﺎﺘﻬﻡ ﺨﺎﺭﺝ ﺃﻭﻗﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤل، ﻋﻠﻴﻬﻡ ﻭﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻤل 
ﻭﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﺤﺩ ﺴﻭﺍﺀ، ﺍﻟﺘﻲ ﻟﻬﺎ ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ ﺍﻟﻘﻭﻱ ﻋﻠﻰ ﺩﻤﺠﻬﻡ ﻓﻴﻤﺎ ﺒﻴﻨﻬﻡ ﻤﻥ ﺠﻬﺔ، ﻭﻋﻠﻰ ﺤل 
ﺃﻭ ﺘﻌﺘﺭﺽ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻨﺘﻤﻭﻥ ﺇﻟﻴﻬﺎ، ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﺫﻫﺏ ﺇﻟﻴﻪ ﻜل ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺸﻜﻼﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻌﺘﺭﻀﻬﻡ، 
، ﻓﻲ ssieW hgieL dna ,aktdeiL ennaeJ ,ssorC boR()" ﻻﻱ ﻭﻴﺱ"،ﻭ"ﺠﻴﺎﻥ ﻟﻴﺩﻜﺎ"،ﻭ"ﻜﺭﻭﺱﺭﻭﺏ "
ﺩﻟﻴل ﺘﻁﺒﻴﻘﻲ ﻓﻲ :" ﺒﻌﻨﻭﺍﻥ،5002 ﺴﻨﺔ ﺍﻟﺸﺒﻜﺎﺕ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺎﺕ، ﻤﻘﺎﻟﺘﻬﻡ ﻓﻲ ﻤﻭﻀﻭﻉ
ﺍﻟﻜﺒﻴﺭﺓ ﺍﻷﻫﻤﻴﺔ ، ﺤﻴﺙ ﻴﺭﻯ (A skrowteN laicoS ot ediuG lacitcarP)، "ﺍﻟﺸﺒﻜﺎﺕ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ
   ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﻔﻴﺩﺍﻟﺭﻭﺍﺒﻁ ﻭﺘﻭﺜﻴﻘﻬﺎ ﺒﻴﻨﻬﻡ ﻭﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﻭﻅﻔﻴﻥ، ﺘﻌﺯﻴﺯ ﺘﻌﻠﻡ  ﻟﻠﻤﺩﻴﺭﻴﻥ ﺍﻟﺘﻨﻔﻴﺫﻴﻴﻥ ﻟﻜﻴﻔﻴﺔﻟﻀﺭﻭﺭﺓ 
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ﺃﻭ " ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﺍﻟﺭﻭﺘﻴﻨﻴﺔ" ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﻭﺍﻟﻔﺭﺩ ﻋﻠﻰ ﺤﺩ ﺴﻭﺍﺀ، ﺤﻴﺙ ﻴﺼل ﺍﻟﺩﻤﺞ ﺒﻴﻨﻬﻡ ﺇﻟﻰ ﻤﺎ ﺴﻤﺎﻫﺎ 
ﺍﻻﻨﺩﻤﺎﺝ ﺍﻟﻌﻔﻭﻴﺔ، ﻟﻠﻤﺸﻜﻼﺕ ﻭﺤﻠﻬﺎ، ﺤﻴﺙ ﺒﺎﺘﺕ ﻟﺩﻴﻬﻡ ﺍﻟﻤﺸﺎﻜل ﻭﺤﻠﻭﻟﻬﺎ ﻭﺍﻀﺤﺔ ﺍﻟﻤﻌﺎﻟﻡ، ﺠﺭﺍﺀ ﺫﻟﻙ 
ﺃﻱ ﺒﻌﺒﺎﺭﺓ ﺃﺨﺭﻯ ﻅﻬﻭﺭ ﺫﻟﻙ ﺍﻟﺘﻭﺍﺼل ﺍﻟﻤﻭﺠﻭﺩ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﺒﻁﺭﻴﻘﺔ . ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻟﻭﺍﺤﺩﺓﺒﻴﻥ ﻋﻤﺎل 
  .1ﻤﻨﺘﺠﺔ ﻓﻲ ﺒﻴﺌﺔ ﺘﺴﻤﺢ ﺒﺴﻼﺴﺔ ﺸﺒﻜﺎﺕ ﺍﻟﺘﻭﺍﺼل ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻌﻤﺎل
  : ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﺍﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻨﺤﻭ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ-2
ﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻟﻤﻭﺠﻭﺩﺓ ﺒﺎﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻨﺤﻭ ﺍﻟ ﺍﻹﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻟﻠﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﻟﻘﺩ ﺃﻅﻬﺭﺕ ﺍﻟﻤﻌﺎﻟﺠﺔ
ﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﺭﺃﻱ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﺤﻭل ﻤﺎ ﺇﺫﺍ ﻜﺎﻥ ﺍﻟﻭﺍﺤﺩ ﻤﻨﻬﻡ ﻴﻔﻀل ﺃﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍ، ﻓﻴﻤﺎ ﺒﻴﻨﻬﻡ
ﺍﻟﻠﻘﺎﺀﺍﺕ ﺒﺯﻤﻼﺌﻬﻡ  ﻴﻔﻀﻠﻭﻥ ﻜﺎﻨﻭﺍ  ﻤﺎ ﺇﺫﺍﻭﺭﺃﻴﻬﻡ ﻓﻲ، ﺃﻥ ﺘﻜﻭﻥ ﻟﻪ ﻟﻘﺎﺀﺍﺕ ﺒﺭﺌﻴﺴﻪ ﺨﺎﺭﺝ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ
ﻀﻲ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ ﻴﺴﺎﻋﺩﻫﻡ ﺇﻨﻀﻤﺎﻤﻬﻡ ﻟﻠﻔﺭﻴﻕ ﺍﻟﺭﻴﺎ ﺇﺫﺍ ﻜﺎﻥﻭﻜﺫﺍ ﻓﻲ ﻤﺎ  ،ﺨﺎﺭﺝ ﺃﻭﻗﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤل ﺒﺎﻟﻤﻘﺎﻫﻲ
ﺘﻜﻭﻴﻥ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﻤﻊ ﺍﻟﺯﻤﻼﺀ  ﺴﻬﻭﻟﺔ ﻓﻲ، ﻭﺤﻭل ﺇﻤﻜﺎﻨﻴﺔ ﻭﺠﻭﺩ ﻓﻲ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﻋﻼﻗﺘﻬﻡ ﻤﻊ ﺯﻤﻼﺀ ﺍﻟﻌﻤل
ﺘﻜﻭﻴﻥ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﻤﻊ ﺍﻟﺯﻤﻼﺀ ﺍﻟﺫﻴﻥ   ﺴﻬﻭﻟﺔ ﻓﻲﻭﺠﻭﺩ ﻭﻜﺫﺍ ﺤﻭل ﺇﻤﻜﺎﻨﻴﺔ ،ﺍﻟﺫﻴﻥ ﻟﻬﻡ ﻨﻔﺱ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻤﺎﺕ
 ﻭﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ،" ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎﻤﺭﺘﻔﻊ"، ﺤﻴﺙ ﻫﻲ ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺇﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻫﻡ ﻤﻥ ﻨﻔﺱ ﺍﻟﻘﺒﻴﻠﺔ ﺃﻭ ﺍﻟﻌﺭﺵ
 ﺍﻟﻤﺭﺘﻔﻌﺔ ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﺒﻴﻥ ﻤﻭﺍﻓﻘﺘﻬﻡ( 46.0: )، ﻭﺒﺎﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ(50 ﻤﻥ 22.3: )ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ
ﺘﻔﻀل ﺃﻥ ﺘﻜﻭﻥ ﻟﻙ (:"36) ﺤﻴﺙ ﺘﻭﻀﺤﻪ ﻨﺘﻴﺠﺔ ﺍﻟﺴﺅﺍلﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ ﻋﻠﻰ ﻤﺎ ﺠﺎﺀﺕ ﺒﻪ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺍﺕ، 
 ﻌﻴﺎﺭﻱﻭﺒﺎﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤ ،(50 ﻤﻥ 76.2: )ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ ،"ﻟﻘﺎﺀﺍﺕ ﺒﺭﺌﻴﺱ ﺨﺎﺭﺝ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ
 ﻭﻫﻭ ﻤﺘﻭﺴﻁ ﻴﻘﻊ ﻀﻤﻥ ﻓﺌﺔ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭ ،"ﻤﻨﺨﻔﺽ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ"ﻭﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺇﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ، (52.1: )ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ
، ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ "ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎﻤﻭﺍﻓﻘﺔ " ﻫﻨﺎﻙ  ﺃﻥ ﺘﻌﻨﻲ،["00.3 ﺇﻟﻰ 06.2"] ﺍﻟﺨﻤﺎﺴﻲ ﻟﻠﻴﻜﺭﺕ
 ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻴﻘﺩﺭ ،"ﺘﻔﻀل ﺃﻥ ﺘﻠﺘﻘﻲ ﺒﺯﻤﻼﺌﻙ ﺨﺎﺭﺝ ﺃﻭﻗﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤل ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻘﻬﻰ":(46)ﻭﺍﻟﺴﺅﺍل 
، "ﻤﺭﺘﻔﻊ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ"ﻭﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺔ  ،(11.1) :ـ ﺒﻭﺒﺎﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻴﻘﺩﺭ ،(50 ﻤﻥ 52.3:)ﺒـ
ﻤﻭﺍﻓﻘﺔ "ﺘﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ  ،["04.3 ﺇﻟﻰ 00.3"] ﻀﻤﻥ ﻓﺌﺔ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭ ﺍﻟﺨﻤﺎﺴﻲ ﻟﻠﻴﻜﺭﺕ ﻭﻫﻭ ﻤﺘﻭﺴﻁ ﻴﻘﻊ
ﺇﻨﻀﻤﺎﻤﻙ ﻟﻠﻔﺭﻴﻕ ﺍﻟﺭﻴﺎﻀﻲ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ ﻴﺴﺎﻋﺩﻙ (:"56)ﻭﺍﻟﺴﺅﺍل، ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ، "ﻤﺭﺘﻔﻌﺔ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ
 ﻭﺒﺎﻨﺤﺭﺍﻑ ،(50 ﻤﻥ 81.3: )ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ ،" ﺘﺤﺴﻴﻥ ﻋﻼﻗﺎﺘﻙ ﻤﻊ ﺯﻤﻼﺀ ﺍﻟﻌﻤلﻓﻲ
ﻭﻫﻭ ﻤﺘﻭﺴﻁ ﻴﻘﻊ ﻀﻤﻥ ﻓﺌﺔ ، "ﻤﺭﺘﻔﻊ ﺍﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ"ﻭﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺔ  ،(70.1: )ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ
 ﻋﻠﻰ ،"ﻤﺭﺘﻔﻌﺔ ﺍﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎﻤﻭﺍﻓﻘﺔ "ﺘﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ  ،["04.3 ﺇﻟﻰ 00.3"]ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭ ﺍﻟﺨﻤﺎﺴﻲ ﻟﻠﻴﻜﺭﺕ 
  . ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ
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    ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ،"ﻴﺴﻬل ﻋﻠﻴﻙ ﺘﻜﻭﻴﻥ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﻤﻊ ﺍﻟﺯﻤﻼﺀ ﺍﻟﺫﻴﻥ ﻟﻬﻡ ﻨﻔﺱ ﺇﻫﺘﻤﺎﻤﻙ(:"66)ﺍﻟﺴﺅﺍل ﻭ
ﻭﻫﻭ ، "ﻤﺭﺘﻔﻊ" ﺘﻭﻯ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻭﺒﻤﺴ،(58.0): ـﺒ  ﻴﻘﺩﺭ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱﻭﺒﺎﻨﺤﺭﺍﻑ ،(50 ﻤﻥ 97.3):  ﺒـﻴﻘﺩﺭ
 ،"ﻤﺭﺘﻔﻌﺔﻤﻭﺍﻓﻘﺔ "،ﺘﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ "[02.4 ﺇﻟﻰ 04.3]"ﻤﺘﻭﺴﻁ ﻴﻘﻊ ﻀﻤﻥ ﻓﺌﺔ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭ ﺍﻟﺨﻤﺎﺴﻲ ﻟﻠﻴﻜﺭﺕ 
ﻴﺴﻬل ﻋﻠﻴﻙ ﺘﻜﻭﻴﻥ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﻤﻊ ﺍﻟﺯﻤﻼﺀ ﺍﻟﺫﻴﻥ ﻫﻡ ﻤﻥ ﻨﻔﺱ ﻗﺒﻴﻠﺘﻙ ﺃﻭ :"(76)ﻭﺍﻟﺴﺅﺍل ، ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ
 ﺭﺩﻴﺎﺭﻱ ﻴﻘ ﻤﻌـﻭﺒﺎﻨﺤﺭﺍﻑ ،(50 ﻤﻥ 72.3):ـﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻴﻘﺩﺭ ﺒ ،"ﻋﺭﺸﻙ
ﺍﻟﺨﻤﺎﺴﻲ  ﻭﻫﻭ ﻤﺘﻭﺴﻁ ﻴﻘﻊ ﻀﻤﻥ ﻓﺌﺔ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭ،"ﻤﺭﺘﻔﻊ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ" ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﺘﻭﻯﻭﺒﻤﺴ،(71.1):ـﺒ
  .ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ، "ﻤﺭﺘﻔﻌﺔ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎﻤﻭﺍﻓﻘﺔ "،ﺘﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ "[04.3 ﺇﻟﻰ 00.3]"ﻟﻠﻴﻜﺭﺕ 
ﻭﺍﻟﺴﺅﺍل ، "ﺘﻔﻀل ﺃﻥ ﺘﻜﻭﻥ ﻟﻙ ﻟﻘﺎﺀﺍﺕ ﺒﺭﺌﻴﺱ ﺨﺎﺭﺝ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ(:"36) ﺍﻟﺴﺅﺍل :ﺤﻴﺙ ﺘﺘﺭﺘﺏ ﺍﻷﺴﺌﻠﺔ
ﺍﻨﻀﻤﺎﻤﻙ ﻟﻠﻔﺭﻴﻕ (:"56)ﻭﺍﻟﺴﺅﺍل ،"ﺘﻔﻀل ﺃﻥ ﺘﻠﺘﻘﻲ ﺒﺯﻤﻼﺌﻙ ﺨﺎﺭﺝ ﺃﻭﻗﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤل ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻘﻬﻰ":(46)
ﻴﺴﻬل ﻋﻠﻴﻙ (:"66)ﻭﺍﻟﺴﺅﺍل ،"ﻴﻥ ﻋﻼﻗﺎﺘﻙ ﻤﻊ ﺯﻤﻼﺀ ﺍﻟﻌﻤلﺍﻟﺭﻴﺎﻀﻲ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ ﻴﺴﺎﻋﺩﻙ ﻓﻲ ﺘﺤﺴ
ﻴﺴﻬل ﻋﻠﻴﻙ ﺘﻜﻭﻴﻥ ﻋﻼﻗﺎﺕ (:"76) ﻭﺍﻟﺴﺅﺍل ،"ﺘﻜﻭﻴﻥ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﻤﻊ ﺍﻟﺯﻤﻼﺀ ﺍﻟﺫﻴﻥ ﻟﻬﻡ ﻨﻔﺱ ﺍﻫﺘﻤﺎﻤﻙ
ﺍﻟﺴﺎﺒﻊ ﻋﺸﺭ، ﺍﻟﺤﺎﺩﻱ ﻋﺸﺭ، : ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻭﻟﻲ، "ﻤﻊ ﺍﻟﺯﻤﻼﺀ ﺍﻟﺫﻴﻥ ﻫﻡ ﻤﻥ ﻨﻔﺱ ﻗﺒﻴﻠﺘﻙ ﺃﻭ ﻋﺭﺸﻙ
ﻴﺴﻬل ﻋﻠﻴﻙ ﺘﻜﻭﻴﻥ  ":ﺘﻴﺒﻬﺎ ﻜﻤﺎ ﺠﺎﺀﺕ ﻓﺈﻨﻬﺎ ﺘﻜﻭﻥ ﻜﺎﻵﺘﻲ ﻭﺇﺫﺍ ﺃﺭﺩﻨﺎ ﺘﺭﺍﻟﺜﺎﻨﻲ ﻋﺸﺭ، ﺍﻷﻭل، ﺍﻟﺜﺎﻤﻥ،
ﻴﺴﻬل ﻋﻠﻴﻙ ﺘﻜﻭﻴﻥ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﻤﻊ ﺍﻟﺯﻤﻼﺀ ﺍﻟﺫﻴﻥ ﻫﻡ  "،"ﻋﻼﻗﺎﺕ ﻤﻊ ﺍﻟﺯﻤﻼﺀ ﺍﻟﺫﻴﻥ ﻟﻬﻡ ﻨﻔﺱ ﺍﻫﺘﻤﺎﻤﻙ
ﺍﻨﻀﻤﺎﻤﻙ " ،"ﺘﻔﻀل ﺃﻥ ﺘﻠﺘﻘﻲ ﺒﺯﻤﻼﺌﻙ ﺨﺎﺭﺝ ﺃﻭﻗﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤل ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻘﻬﻰ"، "ﻤﻥ ﻨﻔﺱ ﻗﺒﻴﻠﺘﻙ ﺃﻭ ﻋﺭﺸﻙ
ﺘﻔﻀل ﺃﻥ ﺘﻜﻭﻥ ﻟﻙ  "،"ﺤﺴﻴﻥ ﻋﻼﻗﺎﺘﻙ ﻤﻊ ﺯﻤﻼﺀ ﺍﻟﻌﻤلﻟﻠﻔﺭﻴﻕ ﺍﻟﺭﻴﺎﻀﻲ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ ﻴﺴﺎﻋﺩﻙ ﻓﻲ ﺘ
ﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻟﻸﺴﺌﻠﺔ ﺍﻷﺭﺒﻊ، ﻜﺎﻨﺕ ﻤﻼﺤﻅﺎﺘﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻭﺍﻟﻲ ، "ﻟﻘﺎﺀﺍﺕ ﺒﺭﺌﻴﺴﻙ ﺨﺎﺭﺝ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ
ﻤﻨﺨﻔﺽ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ "، ﻭ"ﻤﺭﺘﻔﻊ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ"،"ﻤﺭﺘﻔﻊ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ"،  "ﻤﺭﺘﻔﻊ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ"،"ﻤﺭﺘﻔﻊ:"ﺒﺎﻟﺘﺭﺍﺘﺏ
  ".ﻤﺎ
 ﺘﻜﻭﻴﻥ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﻤﻊ ﻴﻬﻡﺴﻬل ﻋﻠﻤﻥ ﺍﻟﻜﺎﻥ  ﺇﻥﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻓﻲ ﻤﺎ ﻭﻴﻤﻜﻥ ﺘﻔﺴﻴﺭ ﺭﺃﻱ ﻏﺎﻟﺒﻴﺔ ﺍﻟﻤ
ﺘﻜﻭﻴﻥ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﻤﻊ ﺍﻟﺯﻤﻼﺀ ﻬﻡ ﺃﻴﻀﺎ ﻴﺴﻬل ﻋﻠﻴ ﻭﻓﻴﻤﺎ ﺇﺫﺍ ﻜﺎﻥ ،ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻤﺎﺕﺍﻟﺯﻤﻼﺀ ﺍﻟﺫﻴﻥ ﻟﻬﻡ ﻨﻔﺱ 
  ﻤﺜﻼﺨﺎﺭﺝ ﺃﻭﻗﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤلﻭﺍ ﺒﺯﻤﻼﺌﻬﻡ ﻠﺘﻘﻴ ﺃﻥ ﻭﻥﻔﻀﻠﻬﻡ، ﻭﻫل ﻴ ﺃﻭ ﻋﺭﺸﻗﺒﻴﻠﺘﻬﻡﺍﻟﺫﻴﻥ ﻫﻡ ﻤﻥ ﻨﻔﺱ 
 ﻤﻊ ﻬﻡ ﻓﻲ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﻋﻼﻗﺎﺘﻫﻡﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻴﺴﺎﻋﺩﺍﻟﺨﺎﺹ ﺒﺎﺍﻟﺭﻴﺎﻀﻲ ﻟﻠﻔﺭﻴﻕ ﻬﻡ ﺍﻨﻀﻤﺎﻤ ﻭﻫل ،ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻘﻬﻰ
، ﻜل ﺫﻟﻙ  ﺨﺎﺭﺝ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔﺎﺌﻬﻡ ﻟﻘﺎﺀﺍﺕ ﺒﺭﺅﺴﻬﻡ ﺃﻥ ﺘﻜﻭﻥ ﻟﻭﻥﻔﻀﻠ ﻭﻓﻴﻤﺎ ﺇﺫﺍ ﻜﺎﻨﻭﺍ ﻴ،ﺯﻤﻼﺀ ﺍﻟﻌﻤل
ﺒﻐﺭﺽ ﺘﻭﻁﻴﺩ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻟﺒﻴﻨﻴﺔ ﺒﻴﻨﻬﻡ، ﺤﻴﺙ ﺃﻥ ﻤﺜل ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﻻ ﺘﺘﻜﻭﻥ ﺒﻴﻥ ﻟﻴﻠﺔ ﻭﻀﺤﺎﻫﺎ ﺇﻨﻤﺎ 
 ﻤﻥ ﺍﻟﺯﻤﻥ، ﻟﻬﺫﺍ ﻓﻼ ﻴﻤﻜﻥ ﺘﺼﻭﺭ ﺒﻨﺎﺌﻬﺎ ﻫﻜﺫﺍ ﻓﺠﺄﺓ ﺒﺼﻭﺭﺓ ﺘﺭﺍﻜﻡ ﻋﺒﺭ ﻓﺘﺭﺍﺕ ﻁﻭﻴﻠﺔﻫﻲ ﻨﺘﺎﺝ  
ﺴﺭﻴﻌﺔ ﻟﺨﺩﻤﺔ ﻤﻭﻗﻑ ﻤﻔﺎﺠﺊ ﺃﻭ ﺤﺎﻟﺔ ﻋﺎﺭﻀﺔ، ﻓﺭﺼﻴﺩ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻌﻤﻠﻭﻥ ﺒﻬﺎ ﻤﻥ ﺍﻟﻘﻴﻡ ﻭﺍﻟﺭﻭﺍﺒﻁ 
ﺇﻟﻰ ﺕ ﺒﻴﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ، ﺘﺸﻴﺭ ﺎﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻫﻭ ﺸﻲﺀ ﻤﺘﺭﺍﻜﻡ ﻋﺒﺭ ﺍﻟﺯﻤﻥ، ﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺭﻭﺍﺒﻁ ﻭﺍﻟﻌﻼﻗ
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ﺘﻜﻭﻥ ﻓﻲ ﺘ، ﻭﺇﻨﻤﺎ ﺎ ﻓﺭﺩ ﺒﺫﺍﺘﻪ ﻭﻟﻭﺤﺩﻩ ﻻ ﻴﻜﻭﻨﻬ ﻟﻨﺎ ﺃﻨﻬﺎ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﻴﻅﻬﺭﺫﻟﻙ ﺍﻟﺠﺎﻨﺏ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻟﺫﻱ
 ﻤﻥ ﺃﺠل ﺍﺴﺘﻐﻼل ﻤﺎ  ﺇﻟﻴﻬﺎ ﻭﺘﻜﻭﻴﻥ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﻓﻴﻬﺎﺇﻁﺎﺭ ﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻴﺭﺘﻀﻲ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻻﻨﻀﻤﺎﻡ
 ﻋﺒﺭ ﺇﺴﺘﺨﺩﺍﻤﻬﻡ ﻟﻤﺎ ﺘﻭﻓﺭﻩ ﺍﻟﻌﻀﻭﻴﺔ - ، ﺫﻟﻙ ﺃﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ 1ﺘﻭﻓﺭﻩ ﺍﻟﻌﻀﻭﻴﺔ ﻓﻲ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﻤﻥ ﻤﺯﺍﻴﺎ
 ﺇﻨﻤﺎ ﻴﺴﺘﻐﻠﻭﻥ ﺍﻟﺭﺼﻴﺩ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻟﺫﻱ ﺘﻭﻟﺩﻩ ﺍﻟﻌﻀﻭﻴﺔ ﻓﻲ -ﻟﺘﺯﺍﻡ ﻭﺍﻟﺜﻘﺔ ﻓﻲ ﺠﻤﺎﻋﺔ ﻤﺎ ﻤﻥ ﻗﻴﻡ ﺍﻹ
" ﺸﺨﺼﺎ"ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﻴﺼﺒﺢ ( udividnI)" ﻓﺭﺩﺍ"ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ، ﻷﻥ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺤﻴﻨﻬﺎ ﻴﻨﺘﻘل ﻤﻥ ﻜﻭﻨﻪ 
ﻭﺫﻟﻙ ﺒﺘﻐﻴﻴﺭ ﺼﻔﺎﺘﻪ ﺍﻟﺒﺩﺍﺌﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺭﺒﻁﻪ ﺒﺎﻟﻨﻭﻉ ﺇﻟﻰ ﻨﺯﻋﺎﺕ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺘﺭﺒﻁﻪ ( ennosreP)
ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻘﺩﻡ ﺍﻟﺭﻭﺍﺒﻁ ﺍﻟﻀﺭﻭﺭﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺭﺃﺴﻲ ﺍﻟﻤﺎل ﺍﻟﻤﺎﺩﻱ ﻭﺍﻟﺒﺸﺭﻱ، ﻭﻫﻲ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ . 2ﺒﺎﻟﻤﺠﺘﻤﻊ
 ﻓﻲ ﺃﻱ ﻅﺭﻑ - ﻭﺍﺠﺘﻤﺎﻉ ﺃﻋﻀﺎﺀ ﺍﻟﻤﺠﻤﻭﻋﺔ-ﻓﻲ ﻨﻁﺎﻕ ﺍﻟﻨﺸﺎﻁ ﺍﻟﻤﺸﺘﺭﻙ ﺍﻟﺫﻱ ﺘﻘﻭﻡ ﺒﻪ ﺍﻟﻤﺠﻤﻭﻋﺔ
ﻭﺠﻤﻴﻊ .  ﺍﻟﻨﺸﺎﻁﻭﻓﻲ ﺃﻱ ﻤﻜﺎﻥ، ﻫﻭ ﺍﻟﺘﻌﺒﻴﺭ ﺍﻟﻤﺭﺌﻲ ﻋﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﻓﻲ ﻤﺠﺎل ﻤﻌﻴﻥ ﻤﻥ ﻤﺠﺎﻻﺕ
ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﺒﻴﻨﺘﻪ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺘﻬﻡ ﻓﻴﻤﺎ . ﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﻓﻲ ﺼﻭﺭ ﻤﺨﺘﻠﻔﺔﻫﻲ ﺘﻌﺒﻴﺭ ﻋﻥ ﺸﺒﻜﺼﻭﺭ ﻫﺫﺍ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻉ، ﻭ
ﻴﺨﺹ ﺘﻜﻭﻴﻥ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﻤﻊ ﺍﻟﺯﻤﻼﺀ ﺍﻟﺫﻴﻥ ﻫﻡ ﺒﺫﺍﺕ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ، ﺤﻴﺙ ﻅﻬﺭﺕ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻤﺭﺘﻔﻌﺔ، ﺤﻴﺙ 
ﺃﻥ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺍﻟﻤﺸﺘﺭﻙ ﺒﻴﻥ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﻴﺠﻌل ﻤﻥ ﺍﻟﺴﻬل ﺘﻜﻭﻴﻥ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻨﻬﻡ، ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻻﺤﻅﻨﺎﻩ ﻤﻥ 
ﺎﻟﻭﻜﺎﻟﺔ ﻭﺨﺎﺭﺠﻬﺎ، ﺤﻴﺙ ﻟﻭﺤﻅ ﺃﻥ ﺍﻻﺨﺘﺼﺎﺹ ﻴﻔﺭﺽ ﻨﻔﺴﻪ ﺒﺼﻔﺔ ﺨﻼل ﺍﻗﺘﺭﺍﺒﻨﺎ ﻤﻥ ﺠﻭ ﺍﻟﻌﻤل ﺒ
ﻭﺍﻀﺤﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻓﻨﻼﺤﻅ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﺔ ﺍﻟﻭﺍﺤﺩﺓ ﻗﺩ ﺘﺠﻤﻊ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻓﺘﺴﻤﻬﻡ ﺠﻤﻴﻌﺎ 
ﺒﺫﺍﺕ ﺍﻟﺴﻤﺔ، ﻭﻫﻲ ﺫﺍﺘﻬﺎ ﻤﺎ ﺘﺴﺎﻫﻡ ﻓﻲ ﺘﺴﻬﻴل ﺘﻜﻭﻴﻥ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻨﻬﻡ، ﻭﻫﻲ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﺘﺘﻔﺎﻭﺕ ﻗﻭﺘﻬﺎ، 
ﻟﻌﻤل، ﻤﺎ ﺘﻠﻙ ﺍﻟﺴﻤﺔ ﻋﻠﻰ ﺠﻠﺴﺎﺘﻬﻡ ﻤﻥ ﺠﻭ ﻴﺘﻤﺘﻊ ﺒﺎﻷﺭﻴﺤﻴﺔ ﻭﻗﻭﺓ ﻓﻴﻼﺤﻅ ﺘﺒﻌﺎ ﻟﻠﻘﺎﺀﺍﺘﻬﻡ ﺨﺎﺭﺝ ﻤﻜﺎﻥ ﺍ
ﻟﺫﺍﺕ ﺍﻟﻌﺭﺵ ﺃﻭ ﺍﻟﻘﺒﻴﻠﺔ، ﻓﻴﺼﻴﺭ ﺍﻟﺘﻭﺍﺼل، ﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﻤﻤﺎ ﻴﺴﺎﻫﻡ ﻓﻲ ﻤﺜل ﺫﻟﻙ ﺃﻴﻀﺎ ﻭﻴﺴﻬﻠﻪ، ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ 
ﻫﻨﺎ ﺍﻟﺨﻁﺎﺏ ﻤﺸﺘﺭﻙ ﻭﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻭﺍﺤﺩ، ﻭﺤﺘﻰ ﺨﻠﻔﻴﺔ ﻜل ﻭﺍﺤﺩ ﻫﻲ ﺫﺍﺘﻬﺎ، ﻤﻤﺎ ﻴﺼﻴﺭ ﺍﻟﻭﺍﺤﺩ ﻤﻨﻬﻡ ﺩﺭﺀﺍ 
ﻟﻠﺤﺎﻕ ﺒﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﺍﻟﺯﻤﻼﺀ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻘﻬﻰ ﺍﻟﻤﻌﻬﻭﺩ ﻴﻘﻭﻱ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻨﻬﻡ، ﻓﻴﺼﻴﺭ ﻭﺴﻨﺩﺍ ﻟﺼﺎﺤﺒﻪ، ﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﺍ
ﺍﻟﻤﻜﺎﻥ ﺍﻟﻤﺤﺒﺫ ﻟﺩﻴﻬﻡ ﻟﺘﺒﺎﺩل ﺃﻁﺭﺍﻑ ﺍﻟﺤﺩﻴﺙ ﻋﻥ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻭﻏﻴﺭﻫﺎ ﻤﻤﺎ ﻴﻬﻤﻬﻡ، ﻭﻤﻥ ﻨﺘﺎﺌﺠﻬﺎ ﺃﻨﻬﺎ ﺘﺯﻴﺩ 
ﻓﻲ ﻗﻭﺓ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻟﺒﻌﻀﻬﻡ ﺒﻌﻀﺎ، ﻭﺘﺫﻴﺏ ﺍﻟﺤﻭﺍﺠﺯ ﺒﻴﻨﻬﻡ، ﻭﻫﻭ ﺫﺍﺕ ﻤﺎ ﻴﻠﻌﺒﻪ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﺇﻟﻴﻬﻡ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻟﻰ 
 ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻟﺭﻴﺎﻀﻲ ﻟﻜﻨﻪ ﻓﻲ ﺭﺃﻴﻬﻡ ﺃﻗل ﺃﻫﻤﻴﺔ، ﻤﻤﺎ ﺴﺒﻕ ﺫﻜﺭﻩ ﻤﻥ ﻋﻭﺍﻤل ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﻓﻲ ﺒﻨﺎﺀ ﻓﺭﻴﻕ
ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﻭﺘﻭﻁﻴﺩﻫﺎ، ﻷﻥ ﻗﻠﻴﻼ ﻤﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻗﺩ ﻴﻬﺘﻡ ﺒﺄﻤﺭ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻟﻠﻔﺭﻴﻕ ﻷﻥ ﺍﻟﺭﻴﺎﻀﺔ ﻻ ﺘﻌﻨﻴﻬﻡ، ﺇﻤﺎ 
ﻥ ﻷﻨﻬﺎ ﻟﻴﺴﺕ ﻤﻥ ﺒﻴﻥ ﺍﻫﺘﻤﺎﻤﺎﺘﻬﻡ ﺃﻭ ﻷﻥ ﺴﻨﻬﻡ ﻻ ﻴﺴﻤﺢ ﺒﻤﺯﺍﻭﻟﺔ ﺍﻟﺭﻴﺎﻀﺔ، ﻭﻤﻥ ﺠﻬﺔ ﺃﺨﺭﻯ ﻓﺈ
ﻭﺫﻟﻙ ﻷﻨﻬﻡ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺘﻬﻡ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﺭﺃﻴﻬﻡ ﻓﻲ ﺘﻜﻭﻴﻥ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻨﻬﻡ ﻭﺒﻴﻥ ﺭﺅﺴﺎﺌﻬﻡ ﻓﺈﻨﻬﺎ ﻀﻌﻴﻔﺔ، 
  (.  06)ﻴﻌﺘﺒﺭﻭﻨﻬﺎ ﻏﻴﺭ ﺫﺍﺕ ﺒﺎل ﻭﺫﻟﻙ ﻴﺭﺠﻊ ﻟﺒﻌﺽ ﺍﻷﺴﺒﺎﺏ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻜﻠﻤﻨﺎ ﻋﻨﻬﺎ ﺴﻠﻔﺎ ﻓﻲ ﺘﺤﻠﻴل ﺍﻟﺴﺅﺍل 
                                                
 .91، ص ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ، إﻧﺠﻲ ﻣﺤﻤﺪ ﻋﺒﺪ اﻟﺤﻤﯿﺪ - 1
  .13: ، صﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ ﻣﺎﻟﻚ ﺑﻦ ﻧﺒﻲ، - 2
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  : ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﺍﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻨﺤﻭ ﺍﻟﻨﻔﻭﺫ-3 
ﺒﺎﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻨﺤﻭ ﺘﻜﻭﻴﻥ ﺍﻟﻨﻔﻭﺫ ﻓﻲ ﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﻟﻘﺩ ﺃﻅﻬﺭﺕ ﺍﻟﻤﻌﺎﻟﺠﺔ ﺍﻹﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻟﻠﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﺍ
ﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﺭﺃﻱ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﺤﻭل ﻤﺎ ﺇﺫﺍ ﻜﺎﻥ ﺍﻟﻭﺍﺤﺩ ﻤﻨﻬﻡ ﻴﺭﻯ ﺃﻥ  ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍ، ﺃﻥﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ
ﺍﻹﻨﺘﻤﺎﺀ   ﻜﺎﻥ ﻤﺎ ﺇﺫﺍﻭﺭﺃﻴﻬﻡ ﻓﻲ، ﺍﻨﺘﻤﺎﺌﻪ ﻟﻠﻔﺭﻴﻕ ﺍﻟﺭﻴﺎﻀﻲ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ ﻴﺴﺎﻋﺩ ﻓﻲ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﻤﻜﺎﻨﺘﻪ ﻓﻴﻬﺎ
ﺍﻟﻭﺍﺤﺩ ﻤﻨﻬﻡ   ﻜﺎﻥﺇﺫﺍﻭﻜﺫﺍ ﻓﻲ ﻤﺎ  ،ﺭﺩ ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔﻟﻨﻘﺎﺒﺔ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻴﺴﺎﻋﺩ ﻓﻲ ﺘﻌﺯﻴﺯ ﻤﻜﺎﻨﺔ ﺍﻟﻔ
، ﻭﺤﻭل ﺇﻋﺘﻘﺎﺩ ﺍﻟﻭﺍﺤﺩ ﻤﻨﻬﻡ ﺃﻨﻪ ﻴﻔﻀل ﺍﻟﻌﻤل ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺭﻓﻘﺔ ﺃﻋﻀﺎﺀ ﻤﻥ ﻓﺭﻴﻘﻬﺎ ﺍﻟﺭﻴﺎﻀﻲ
 ﻭﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ،" ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎﻤﺭﺘﻔﻊ"ﺤﻴﺙ ﻫﻲ ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺇﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ، ﻤﺤﻤﻲ ﺒﺎﻟﻌﻤل ﺭﻓﻘﺔ ﻋﻨﺎﺼﺭ ﻤﻥ ﺍﻟﻨﻘﺎﺒﺔ
 ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﺒﻴﻥ ﻤﻭﺍﻓﻘﺘﻬﻡ( 79.0: ) ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ، ﻭﺒﺎﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ(50 ﻤﻥ 00.3: )ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ
ﺇﻨﺘﻤﺎﺅﻙ (:"86) ﺤﻴﺙ ﺘﻭﻀﺤﻪ ﻨﺘﻴﺠﺔ ﺍﻟﺴﺅﺍلﺍﻟﻤﺭﺘﻔﻌﺔ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ ﻋﻠﻰ ﻤﺎ ﺠﺎﺀﺕ ﺒﻪ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺍﺕ، 
 ،(50 ﻤﻥ 29.2: )ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ ،"ﻟﻠﻔﺭﻴﻕ ﺍﻟﺭﻴﺎﻀﻲ ﻴﺴﺎﻋﺩﻙ ﻓﻲ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﻤﻜﺎﻨﺘﻙ ﻓﻴﻬﺎ
ﻭﻫﻭ ﻤﺘﻭﺴﻁ ﻴﻘﻊ  ،"ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎﻤﻨﺨﻔﺽ " ﻭﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺇﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ،(32.1: ) ﻴﻘﺩﺭ ﺒـﻭﺒﺎﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ
ﻋﻠﻰ  "ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ" ﻫﻨﺎﻙ  ﺃﻥ ﺘﻌﻨﻲ،["00.3 ﺇﻟﻰ 06.2"] ﺍﻟﺨﻤﺎﺴﻲ ﻟﻠﻴﻜﺭﺕ ﻀﻤﻥ ﻓﺌﺔ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭ
ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ  ،"ﺇﻨﺘﻤﺎﺅﻙ ﻟﻨﻘﺎﺒﺔ ﻟﻌﻤﺎل ﻴﺴﺎﻋﺩﻙ ﻓﻲ ﺘﻌﺯﻴﺯ ﻤﻜﺎﻨﺘﻙ ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ":(96)ﻭﺍﻟﺴﺅﺍل ، ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ
، ﻭﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺔ (63.1) :ﺒـ ﻭﺒﺎﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻴﻘﺩﺭ ،(50 ﻤﻥ 92.3:)ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ
 ،["04.3 ﺇﻟﻰ 00.3"]ﻭﻫﻭ ﻤﺘﻭﺴﻁ ﻴﻘﻊ ﻀﻤﻥ ﻓﺌﺔ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭ ﺍﻟﺨﻤﺎﺴﻲ ﻟﻠﻴﻜﺭﺕ ، "ﻤﺭﺘﻔﻊ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ"
ﺘﻔﻀل ﺍﻟﻌﻤل ﻓﻲ (:"07) ﻭﺍﻟﺴﺅﺍل،  ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ،"ﻤﺭﺘﻔﻌﺔ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎﻤﻭﺍﻓﻘﺔ "ﺘﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ 
، (50 ﻤﻥ 76.2: )، ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ"ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺭﻓﻘﺔ ﻋﻨﺎﺼﺭ ﻤﻥ ﻓﺭﻴﻘﻬﺎ ﺍﻟﺭﻴﺎﻀﻲ
ﻭﻫﻭ ﻤﺘﻭﺴﻁ ﻴﻘﻊ ، "ﻤﻨﺨﻔﺽ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ"، ﻭﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺔ (60.1: )ﻭﺒﺎﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ
ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﻭﺍﻓﻘﺔ "ﺘﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ  ،["00.3 ﺇﻟﻰ 06.2"]ﻀﻤﻥ ﻓﺌﺔ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭ ﺍﻟﺨﻤﺎﺴﻲ ﻟﻠﻴﻜﺭﺕ 
 ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ،"ﺘﻀﻥ ﺃﻨﻙ ﻤﺤﻤﻲ ﺒﺎﻟﻌﻤل ﺭﻓﻘﺔ ﻋﻨﺎﺼﺭ ﻤﻥ ﺍﻟﻨﻘﺎﺒﺔ(:"17)ﻭﺍﻟﺴﺅﺍل ،  ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ،"ﻤﺎ
 ﺘﻭﻯ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻭﺒﻤﺴ،(23.1: )ـﺒ  ﻴﻘﺩﺭ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱﻭﺒﺎﻨﺤﺭﺍﻑ ،(50 ﻤﻥ 11.3: ) ﺒـﻴﻘﺩﺭ ﺴﺎﺒﻲﺤ
 ،["04.3 ﺇﻟﻰ 00.3"]ﻭﻫﻭ ﻤﺘﻭﺴﻁ ﻴﻘﻊ ﻀﻤﻥ ﻓﺌﺔ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭ ﺍﻟﺨﻤﺎﺴﻲ ﻟﻠﻴﻜﺭﺕ ، "ﻤﺭﺘﻔﻊ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ"
  . ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ،"ﻤﺭﺘﻔﻌﺔ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎﻤﻭﺍﻓﻘﺔ "ﺘﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ 
ﻴﺎﻀﻲ ﻴﺴﺎﻋﺩﻙ ﻓﻲ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﻤﻜﺎﻨﺘﻙ ﻓﻲ ﺍﻨﺘﻤﺎﺅﻙ ﻟﻠﻔﺭﻴﻕ ﺍﻟﺭ(:"86): ﺤﻴﺙ ﺘﺘﺭﺘﺏ ﺍﻷﺴﺌﻠﺔ
ﺘﻔﻀل (:"07) ،"ﺍﻨﺘﻤﺎﺅﻙ ﻟﻨﻘﺎﺒﺔ ﻟﻌﻤﺎل ﻴﺴﺎﻋﺩﻙ ﻓﻲ ﺘﻌﺯﻴﺯ ﻤﻜﺎﻨﺘﻙ ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ":(96) ،"ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ
ﺘﻀﻥ ﺃﻨﻙ ﻤﺤﻤﻲ ﺒﺎﻟﻌﻤل ﺭﻓﻘﺔ (:"17) ،"ﺍﻟﻌﻤل ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺭﻓﻘﺔ ﻋﻨﺎﺼﺭ ﻤﻥ ﻓﺭﻴﻘﻬﺎ ﺍﻟﺭﻴﺎﻀﻲ
 ﻭﺇﺫﺍ ﺃﺭﺩﻨﺎ ،، ﺍﻟﺜﺎﻟﺙ ﻋﺸﺭﺍﻟﺨﺎﻤﺱ ﻋﺸﺭ، ﺍﻟﺴﺎﺒﻊ، ﺍﻟﺜﺎﻤﻥ ﻋﺸﺭ: ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻭﻟﻲ،"ﻋﻨﺎﺼﺭ ﻤﻥ ﺍﻟﻨﻘﺎﺒﺔ
  ﻤﺎل ﻴﺴﺎﻋﺩﻙ ﻓﻲ ﺘﻌﺯﻴﺯ ﻤﻜﺎﻨﺘﻙ ـﺍﻨﺘﻤﺎﺅﻙ ﻟﻨﻘﺎﺒﺔ ﺍﻟﻌ":(96) :ﺘﺭﺘﻴﺒﻬﺎ ﻜﻤﺎ ﺠﺎﺀﺕ ﻓﺈﻨﻬﺎ ﺘﻜﻭﻥ ﻜﺎﻵﺘﻲ
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ﺍﻨﺘﻤﺎﺅﻙ ﻟﻠﻔﺭﻴﻕ (:"86)، "ﺘﻀﻥ ﺃﻨﻙ ﻤﺤﻤﻲ ﺒﺎﻟﻌﻤل ﺭﻓﻘﺔ ﻋﻨﺎﺼﺭ ﻤﻥ ﺍﻟﻨﻘﺎﺒﺔ(:"17)،"ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ
ﻌﻤل ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺭﻓﻘﺔ ﺘﻔﻀل ﺍﻟ(:"07) ،"ﺍﻟﺭﻴﺎﻀﻲ ﻴﺴﺎﻋﺩﻙ ﻓﻲ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﻤﻜﺎﻨﺘﻙ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ
ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻭﺍﻟﻲ ، ﻜﺎﻨﺕ ﻤﻼﺤﻅﺎﺘﻬﺎ ﺍﻷﺭﺒﻊﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻟﻸﺴﺌﻠﺔ  ﺃﻥ ﻜﻤﺎ ،"ﻋﻨﺎﺼﺭ ﻤﻥ ﻓﺭﻴﻘﻬﺎ ﺍﻟﺭﻴﺎﻀﻲ
  ".ﻤﻨﺨﻔﺽ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ"، "ﻤﻨﺨﻔﺽ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ"،"ﻤﺭﺘﻔﻊ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ"،"ﻤﺭﺘﻔﻊ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ:"ﺒﺎﻟﺘﺭﺍﺘﺏ
  ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔﻔﺭﻴﻕﻟ ﺍﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻟﻭﺍﺤﺩ ﻤﻨﻬﻡ ﻜﺎﻥﻭﻴﻤﻜﻥ ﺘﻔﺴﻴﺭ ﺭﺃﻱ ﻏﺎﻟﺒﻴﺔ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻓﻲ ﻤﺎ ﺇﺫﺍ 
ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻟﻨﻘﺎﺒﺔ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻴﺴﺎﻋﺩ ﻓﻲ   ﻜﺎﻥ ﺃﻴﻀﺎ ﻤﺎ ﺇﺫﺍ ﻭﻓﻲ، ﻓﻲ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﻤﻜﺎﻨﺘﻪ ﻓﻴﻬﺎﻩﺍﻟﺭﻴﺎﻀﻲ ﻴﺴﺎﻋﺩ
ﺇﺫﺍ ﻜﺎﻥ ﺍﻟﻭﺍﺤﺩ ﻤﻨﻬﻡ ﻴﻔﻀل ﺍﻟﻌﻤل ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻭﻜﺫﺍ ﻓﻲ ﻤﺎ  ،ﺘﻌﺯﻴﺯ ﻤﻜﺎﻨﺔ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ
 ﺭﻓﻘﺔ ﻋﻨﺎﺼﺭ ﻤﻥ ﻤﺤﻤﻲ ﺒﺎﻟﻌﻤل، ﻭﺤﻭل ﺍﻋﺘﻘﺎﺩ ﺍﻟﻭﺍﺤﺩ ﻤﻨﻬﻡ ﺃﻨﻪ ﺭﻓﻘﺔ ﺃﻋﻀﺎﺀ ﻤﻥ ﻓﺭﻴﻘﻬﺎ ﺍﻟﺭﻴﺎﻀﻲ
 ﻴﺭﺠﻊ ﺇﻟﻰ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﺘﻔﺎﻋﻼﺕ ﺍﻟﻴﻭﻤﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ، ﻭﻤﺎ ﻴﻨﺘﺞ ﻋﻥ ﻤﺨﺘﻠﻑ ﺃﻭﺠﻪ ﺘﻠﻙ ﺍﻟﻨﻘﺎﺒﺔ،
ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﻜﺎﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻟﻨﺎﺩ ﺃﻭ ﻓﺭﻴﻕ ﺃﻭ ﻨﻘﺎﺒﺔ، ﻭﻤﺎ ﻴﺘﺭﺘﺏ ﻋﻨﻬﺎ ﻓﻲ ﻨﻅﺭ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ، ﻤﻤﺎ ﻴﺠﻨﻭﻨﻪ ﻤﻥ ﻤﺯﺍﻴﺎ 
ﻬﻡ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻋﻼﻗﺎﺘﻭﻟﻘﺼﻴﺭ،  ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺩﻯ ﺍﻬﻡﺍﺴﺘﻨﺎﺩﺍ ﺇﻟﻰ ﺃﻫﺩﺍﻓﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻭﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، 
، ﺤﻴﺙ ﻴﻌﺘﺒﺭ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻟﻠﻨﺎﺩﻱ ﺍﻟﺫﻱ ﻗﺩ ﻴﺠﻤﻊ ﺒﻌﻀﺎ ﻤﻥ ﻨﻔﻭﺫ، ﻭﻤﺎ ﻴﺘﺭﺘﺏ ﻋﻨﻬﺎ ﻓﻲ ﻨﻅﺭﻫﻡ ﻤﻥ ﺎﻟﺴﻠﻁﺔﺒ
ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ـ ﻋﻠﻰ ﺍﺨﺘﻼﻑ ﻤﺭﺍﺘﺒﻬﻡ ﻭﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺎﺘﻬﻡ ـ ﻭﺭﻗﺔ ﺭﺍﺒﺤﺔ ﻓﻲ ﻴﺩ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺍﻟﻤﻨﺘﻤﻲ ﺇﻟﻴﻪ، ﻭﻫﻭ 
ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻟﻰ ﻤﺜل ﻫﺫﻩ  ﺍﻟـﺦ، ﺤـﻴﺙ ﺃﻥ...ﻀﻲﻤﺎ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻟﻘﻴﺎﺱ ﻋﻠﻴﻪ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﻨﻘﺎﺒﺔ ﺃﻭ ﺍﻟﻔﺭﻴﻕ ﺍﻟﺭﻴﺎ
ﺍﻟﺘﺭﻜﻴﺒﺎﺕ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺇﻨﻤﺎ ﻫﻭ ﻋﺒﺎﺭﺓ ﻋﻥ ﺴﻨﺩ ﻴﺘﻴﺢ ﻟﻠﻔﺭﺩ ﺇﺴﺘﻐﻼل ﻋﻼﻗﺎﺘﻪ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻜﻭﻨﻬﺎ 
ﺠﺭﺍﺀ ﻫﺫﺍ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ، ﻓﻴﻜﻭﻥ ﻋﺒﺎﺭﺓ ﻟﻪ ﻋﻥ ﻨﻔﻭﺫ ﻴﻨﻔﺫ ﺒﻪ ﻟﺘﺤﻘﻴﻕ ﻤﻜﺎﻨﺔ ﻴﺭﻀﺎﻫﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ، ﻭﻴﻤﻜﻥ 
 ،ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ لﺍﻟﻤﺎ ﺭﺃﺱ ﺒﻴﻥ ﻟﻠﻌﻼﻗﺔ ﺘﻪﺩﺭﺍﺴﻓﻲ  ،(niL naN" )ﻟﻴﻥ ﻨﺎﻥ"ﺍﻟﻘﻴﺎﺱ ﻋﻠﻴﻪ ﺒﻤﺎ ﺫﻫﺏ ﺇﻟﻴﻪ 
 لﺍﻟﻤﺎ ﺭﺃﺱ ﺃﻥ ﺃﻜﺩ ﺤﻴﺙ، (tnemniattA sutatS dna latipaC laicoS )ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻟﻤﻜﺎﻨﺔ ﻭﺘﺤﻘﻴﻕ
 ﻴﻘﻭﻡ  ﺍﻟﺘﻲ- ﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ ﻭﻏﻴﺭ ﻤﻨﻬﺎ  ﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ- ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﻤﻥ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ"ﺇﻻ  ﻫﻭ ﻤﺎ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ
 ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﻟﻴﻥ ﺼﻨﻑ، ﺤﻴﺙ 1"ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﻤﻥ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻟﺘﺤﻘﻴﻕ ﻫﺎﺒﺤﺸﺩ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺠﻤﺎﻋﺔ ﺃﻱ ﺃﻋﻀﺎﺀ
  : ﻫﻤﺎ ،ﻨﻭﻋﻴﻥ ﺇﻟﻰ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﺘﻤﺘﻠﻜﻬﺎ ﺍﻟﺘﻲ
، ﻴﻤﺘﻠﻜﻬﺎ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﻭﻫﻰ :(secruoseR lanosreP)" ﺸﺨﺼﻴﺔ ﻤﻭﺍﺭﺩ" -
  . ﺇﻟﻴﻪ ﻴﻨﺘﻤﻭﻥ ﺍﻟﺫﻱ ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﻤﻥ لﺘﺩﺨ ﺃﻱ ﺩﻭﻥ ،ﺘﺎﻤﺔ ﺒﺤﺭﻴﺔ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻤﻬﺎ ﻭﻴﺴﺘﻁﻴﻌﻭﻥ
 لﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﺤﺼﻭ ﻴﺴﺘﻁﻴﻊ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﻭﻫﻲ :(secruoseR laicoS)" ﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺍ ﻤﻭﺍﺭﺩ" -
 ﻴﻤﺘﻠﻜﻬﺎ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﺯﺍﻴﺎ ﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﻓﻲ لﻭﺘﺘﻤﺜ ،ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻋﻼﻗﺎﺘﻬﻡ لﺨﻼ ﻤﻥ ﻋﻠﻴﻬﺎ
  .ﻭﻴﺒﺎﺩﻟﻭﻨﻬﺎ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﺃﻋﻀﺎﺀ
                                                
 ﻷﻓﻜﺎر ﻛﻞ ﻣﻦ وﻣﻨﺎﻗﺸﺎت ﻋﺪة ﻣﻘﺎرﻧﺎت أﻋﻄﻰ اﻹﺟﺘﻤﺎﻋﻲ، ﻓﻘﺪ ﺣﻮل ﻗﯿﺎس رأس اﻟﻤﺎل" ﻧﺎن ﻟﯿﻦ" ﻷﻛﺜﺮ إﻃﻼع ﻋﻠﻰ اﻓﻜﺎر -  1
، وﻋﻦ ﻃﺮق وﻛﯿﻔﯿﺎت ﻗﯿﺎس رأس اﻟﻤﺎل اﻹﺟﺘﻤﺎﻋﻲ، وﻛﺬا ﻋﻦ ﺑﻨﺎء ﻧﻈﺮﯾﺔ ﻟﺸﺒﻜﺔ رأس اﻟﻤﺎل "ﺑﻮﺗﻨﺎم"و" ﻛﻮﻟﻤﺎن"و" ﺑﻮردﯾﻮ"
 .8002ﻃﺒﻌﺔ " hcraeser  dna yroeht latipac laicos:"اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻲ، ﻓﻲ ﻛﺘﺎﺑﮫ اﻟﻤﻮﺳﻮم ﺑﻌﻨﻮان
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 ﻤﻥ ﻟﻌﺩﻴﺩﺍ ﻓﻲ ،ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻭﻅﺎﺌﻑ لﻭﺍﻟﺤﺼﻭ ﺍﻟﺘﺭﻗﻴﺔ ﻨﻅﺎﻡ ﺍﺭﺘﺒﺎﻁ ﺫﻟﻙ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻭﺍﻀﺤﺔ ﺍﻷﻤﺜﻠﺔ ﻭﻤﻥ
 ﻴﺴﺘﻁﻊ ﻻ ﻗﺩ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﻫﺫﻩ ﻭﺒﺩﻭﻥ ،ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺸﺒﻜﺎﺕ ﻤﻥ ﻟﻠﻔﺭﺩ ﻴﺘﻭﺍﻓﺭ ﺒﻤﺎ ﺍﻟﻨﺎﻤﻴﺔ ﺍﻟﺒﻠﺩﺍﻥ
، ﺍﻟﻤﻁﻠﻭﺒﺔ ﻭﺍﻟﻤﻬﺎﺭﺍﺕ ،ﺍﻟﻘﺩﺭﺍﺕ ﻟﻪ ﺘﻭﺍﻓﺭﺕ ﺇﻥ ﺤﺘﻰ لﺍﻟﻌﻤ ﻓﻲ ﻭﺍﻟﺘﺭﻗﻴﺔ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﺔ ﻋﻠﻰ لﺍﻟﺤﺼﻭ ﺍﻟﻔﺭﺩ
ﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻤﺎ ﻟﺭﺼﻴﺩ ﻭﻗﺩ ﺃﻜﺩ ﻤﺜل ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻨﻅﺭﺓ ﻤﺎ ﺨﺒﺭﻩ ﺒﻌﺽ ﺍﻟﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﺍﻟﻤﻨﺘﻤﻴﻥ ﻟﻭﻜﺎﻟﺔ ﺍﻟﻀﻤﺎ
ﺒﻌﻀﻬﻡ ﻤﻥ ﻨﻔﻭﺫ ﺠﻤﻌﻭﻩ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻨﺘﻤﺎﺌﻬﻡ ﺇﻟﻰ ﻨﻘﺎﺒﺔ ﺍﻟﻌﻤﺎل، ﺤﻴﺙ ﻭﺼل ﺍﻷﻤﺭ ﺇﻟﻰ ﺍﺴﺘﻐﻼل ﻫﺫﺍ 
ﺍﻟﺭﺼﻴﺩ ﻓﻲ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺒﻌﺽ ﺍﻟﻤﺂﺭﺏ ﻭﻟﻲ ﻋﻨﻕ ﺒﻌﺽ ﺍﻟﻘﻭﺍﻨﻴﻥ ﻓﻲ ﺼﺎﻟﺢ ﺃﻋﻀﺎﺌﻬﺎ ﺒﺎﺴﺘﻌﻤﺎل ﻭﺭﻗﺔ 
ﻴﻨﻅﻤﻭﻥ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺍﻟﻨﻘﺎﺒﺔ ﻜﻀﻐﻁ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﻥ، ﻭﻨﻼﺤﻅ ﺃﻴﻀﺎ ﻫﻨﺎ ﺃﻥ ﺃﻋﻀﺎﺀ ﺍﻟﻨﻘﺎﺒﺔ ﺃﻴﻀﺎ ﻫﻡ ﻤﻥ 
ﺇﻟﻰ ﻓﺭﻴﻕ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻟﺭﻴﺎﻀﻲ، ﻭﻫﻡ ﻤﻥ ﻴﺘﺼﺩﺭﻭﻥ ﻤﺸﻬﺩ ﺘﺭﺘﻴﺏ ﺍﻟﻤﻘﺎﺒﻼﺕ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻔﺭﻴﻕ ﻭﻓﺭﻕ 
، ﻭﺒﻔﻀل ﺍﺴﺘﻐﻼل ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻨﻭﻉ ﻤﻥ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻤﻥ "ﺍﻟﺭﻴﺎﻀﺔ ﻭﺍﻟﻌﻤل"ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻷﺨﺭﻯ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﻁﻠﻕ ﻋﻠﻴﻪ 
، ﻭﻫﻲ ﺫﺍﺕ ﺍﻟﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﻤﻥ ﺘﺩﻭﺭ ﺤﻭﻟﻪ ﻫﺎﻟﺔ ﺤﻤﺎﻴﺘﻬﺎ ﻓﻼ ﻴﺴﺄل ﻋﻥ ﺨﺭﻭﺝ ﻭﻻ ﺩﺨﻭل ﻭﻻ ﺤﺘﻰ ﻏﻴﺎﺏ
 ﺍﻟﺴﻠﺒﻲ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ لﺍﻟﻤﺎ ﺭﺃﺱ ﻤﻥ ﻨﻭﻉ ﺃﻨﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﻭﻋﺭﻓﻬﺎ" ﺒﻭﺘﻨﺎﻡ"ﺍﻟﻘﻀﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺒﺤﺙ ﻓﻴﻬﺎ 
 ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﺭﻭﺍﺒﻁ ﻤﻥ ﺭﺼﻴﺩ ﻤﻥ ﻴﻤﺘﻠﻜﻭﻨﻪ ﻟﻤﺎ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻡﺍﺴﺘﺨﺩﻓﻲ ﺇ، (latipaC laicoS evitageN)
 ﺎﺭﺍﺃﺜ ﺍﻷﺤﻴﺎﻥ ﺒﻌﺽ ﻓﻲ ﺘﻨﺘﺞ ﺍﻟﺘﻲ ،ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﻤﻥ ﺸﺒﻜﺔ ﺇﻁﺎﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺘﺒﺎﺩﻟﺔ ﺍﻟﺜﻘﺔ ﻋﻠﻰ ﺘﻘﻭﻡ
، ﻭﻫﻲ ﻓﻲ ﺤﺎﻟﺘﻨﺎ ﻫﺫﻩ ﻓﺈﻥ ﺇﺴﺘﻐﻼل ﺍﻟﻨﻔﻭﺫ ﻟﺘﺤﻘﻴﻕ ﻤﺼﻠﺤﺔ ﺒﻌﺽ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﺫﺍﺘﻴﺔ ﺍﻟﻤﻨﺘﻤﻴﻥ ﻟﻠﻨﻘﺎﺒﺔ ﺴﻠﺒﻴﺔ
 evitageN)ﻜﻜل  ﺍﻟﻤﺠﺘﻤﻊ ﻋﻠﻰﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺒﺼﻔﺔ ﺨﺎﺼﺔ  ﻤﺜﻼ، ﻴﻌﺩ ﻤﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻵﺜﺎﺭ ﺍﻟﺴﻠﺒﻴﺔ
 ﻤﻥ ﺭﺼﻴﺩ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﺴﺎﺱ ﻓﻲ ﻴﻘﻭﻡﺤﻴﺙ ﻨﻼﺤﻅ ﺃﻥ ﺍﻟﺘﺭﺍﺒﻁ ﺒﻴﻥ ﺃﻋﻀﺎﺀ ﺍﻟﻨﻘﺎﺒﺔ ، (seitilanretxE
 ﻟﻜﻥ ﻋﻠﻰ .ﺘﺤﻘﻴﻕ ﻤﺂﺭﺏ ﺃﻓﺭﺍﺩﻫﺎ ﻓﻲ  ﺍﻟﺫﻱ ﺘﻘﻭﻡ ﺒﺘﺴﺨﻴﺭﻩﺍﻟﺭﺼﻴﺩ ﻭﻫﻭ ،ﺒﻴﻥ ﺃﻓﺭﺍﺩﻫﺎ ﺍﻟﻤﺘﺒﺎﺩﻟﺔ ﺍﻟﺜﻘﺔ
ﺃﻥ ﻏﺎﻟﺒﻴﺔ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ، (07)، (86) :ﺍﻟﺭﻏﻡ ﻤﻥ ﺫﻟﻙ ﻓﺈﻥ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﺍﻟﻤﻨﺨﻔﻀﺔ ﻋﻥ ﺍﻟﺴﺅﺍﻟﻴﻥ
ﻻ ﻴﺤﺒﺫﻭﻥ ﻤﺜل ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﻤﺎﺭﺴﺎﺕ، ﻭﻴﺭﻭﻥ ﺃﻨﻬﺎ ﺘﺠﺎﻨﺏ ﺃﺨﻼﻗﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﻬﻨﺔ، ﻭﻟﻭ ﻜﺎﻨﺕ ﺘﺩﺭ ﻋﻠﻴﻬﻡ ﺒﻌﺽ 
  . ﻭﺍﻟﻨﻔﻭﺫ....ﺍﻟﻔﻭﺍﺌﺩ ﺍﻟﻤﺤﺴﻭﺴﺔ، ﻜﺎﻟﺤﻤﺎﻴﺔ ﻭﺍﻟﺘﺭﻗﻴﺔ
  
  :ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﺍﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻨﺤﻭ ﺍﻟﺼﺩﺍﻗﺎﺕ-4
ﻴﻥ ﻨﺤﻭ ﺇﻗﺎﻤﺔ ﺍﻟﺼﺩﺍﻗﺎﺕ ﻓﻴﻤﺎ ﺒﺎﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻟﻘﺩ ﺃﻅﻬﺭﺕ ﺍﻟﻤﻌﺎﻟﺠﺔ ﺍﻹﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻟﻠﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ 
ﺃﻥ  ﻴﻌﺘﺒﺭ، ﺃﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﺭﺃﻱ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﺤﻭل ﻤﺎ ﺇﺫﺍ ﻜﺎﻥ ﺍﻟﻭﺍﺤﺩ ﻤﻨﻬﻡ ﺒﻴﻨﻬﻡ
 ﻋﻼﻗﺎﺘﻬﻡ ﺒﺯﻤﻼﺌﻬﻡ  ﻜﺎﻨﺕ ﻤﺎ ﺇﺫﺍﻭﺭﺃﻴﻬﻡ ﻓﻲ،  ﻋﻼﻗﺔ ﺼﺩﺍﻗﺔ ﺃﻜﺜﺭ ﻤﻨﻬﺎ ﻋﻼﻗﺔ ﻋﻤلﻋﻼﻗﺘﻪ ﺒﺭﺌﻴﺴﻪ
ﻴﻔﻀل ﺃﻥ ﺘﻜﻭﻥ ﻟﻪ  ﻭﺍﺤﺩ ﻤﻨﻬﻡﺍﻟ  ﻜﺎﻥﺇﺫﺍﻭﻜﺫﺍ ﻓﻲ ﻤﺎ  ،ﻋﻼﻗﺎﺕ ﺼﺩﺍﻗﺔ ﺃﻜﺜﺭ ﻤﻨﻬﺎ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﻋﻤل
ﻴﻔﻀﻠﻭﻥ ﺘﻜﻭﻴﻥ ﺼﺩﺍﻗﺎﺕ ﻤﻊ ﺯﻤﻼﺀ ، ﻭﺤﻭل ﻤﺎ ﺇﺫﺍ ﻜﺎﻨﻭﺍ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔﻟﻘﺎﺀﺍﺕ ﺒﺯﻤﻼﺌﻪ ﺨﺎﺭﺝ 
  ﻭﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ،" ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎﻤﺭﺘﻔﻊ"ﺤﻴﺙ ﻫﻲ ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺇﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ، ﻴﺸﺎﺭﻜﻭﻨﻬﻡ ﻨﻔﺱ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻤﺎﺕ
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 ﺍﻟﻤﺭﺘﻔﻌﺔ ﻬﻡﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﺒﻴﻥ ﻤﻭﺍﻓﻘﺘ( 78.0: )، ﻭﺒﺎﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ(50 ﻤﻥ 92.3: )ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ
ﻋﻼﻗﺘﻙ ﺒﺭﺌﻴﺴﻙ  ﺘﻌﺘﺒﺭ(:"27) ﺤﻴﺙ ﺘﻭﻀﺤﻪ ﻨﺘﻴﺠﺔ ﺍﻟﺴﺅﺍلﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ ﻋﻠﻰ ﻤﺎ ﺠﺎﺀﺕ ﺒﻪ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺍﺕ، 
ﻭﺒﺎﻨﺤﺭﺍﻑ  ،(50 ﻤﻥ 07.2: )ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ ،"ﻋﻼﻗﺔ ﺼﺩﺍﻗﺔ ﺃﻜﺜﺭ ﻤﻨﻬﺎ ﻋﻼﻗﺔ ﻋﻤل
 ﻤﺘﻭﺴﻁ ﻴﻘﻊ ﻀﻤﻥ ﻓﺌﺔ ﻭـﻭﻫ ،"ﻤﻨﺨﻔﺽ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ" ﻭﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺇﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ،(43.1: ) ﻴﻘﺩﺭ ﺒـﻤﻌﻴﺎﺭﻱ
ﻋﻠﻰ  "ﻤﺭﺘﻔﻌﺔ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎﻤﻭﺍﻓﻘﺔ " ﻫﻨﺎﻙ  ﺃﻥ ﺘﻌﻨﻲ،["00.3 ﺇﻟﻰ 06.2"] ﺍﻟﺨﻤﺎﺴﻲ ﻟﻠﻴﻜﺭﺕ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭ
ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ  ،"ﺘﻌﺘﺒﺭ ﻋﻼﻗﺎﺘﻙ ﺒﺯﻤﻼﺌﻙ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﺼﺩﺍﻗﺔ ﺃﻜﺜﺭ ﻤﻨﻬﺎ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﻋﻤل":(37)ﻭﺍﻟﺴﺅﺍل ، ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ
، ﻭﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺔ (81.1) :ـﺒ ﻭﺒﺎﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻴﻘﺩﺭ ،(50 ﻤﻥ 93.3:)ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ
 ،["04.3 ﺇﻟﻰ 00.3"]ﻭﻫﻭ ﻤﺘﻭﺴﻁ ﻴﻘﻊ ﻀﻤﻥ ﻓﺌﺔ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭ ﺍﻟﺨﻤﺎﺴﻲ ﻟﻠﻴﻜﺭﺕ ، " ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎﻊﻤﺭﺘﻔ"
ﺘﻔﻀل ﺃﻥ ﺘﻜﻭﻥ ﻟﻙ (:"47) ﻭﺍﻟﺴﺅﺍل،  ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ،"ﻤﺭﺘﻔﻌﺔ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎﻤﻭﺍﻓﻘﺔ "ﺘﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ 
، ﻭﺒﺎﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ (50 ﻤﻥ 72.3: )، ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ"ﻟﻘﺎﺀﺍﺕ ﺒﺯﻤﻼﺌﻙ ﺨﺎﺭﺝ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ
ﻭﻫﻭ ﻤﺘﻭﺴﻁ ﻴﻘﻊ ﻀﻤﻥ ﻓﺌﺔ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭ ، "ﻤﺭﺘﻔﻊ ﺍﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ"، ﻭﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺔ (52.1: )ﻴﻘﺩﺭ ﺒــ
،  ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ،"ﻤﺭﺘﻔﻌﺔ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎﻤﻭﺍﻓﻘﺔ "ﺘﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ  ،["04.3 ﺇﻟﻰ 00.3"]ﺍﻟﺨﻤﺎﺴﻲ ﻟﻠﻴﻜﺭﺕ 
  ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ،"ﺘﻔﻀل ﺘﻜﻭﻴﻥ ﺼﺩﺍﻗﺎﺕ ﻤﻊ ﺯﻤﻼﺀ ﻴﺸﺎﺭﻜﻭﻨﻙ ﻨﻔﺱ ﺍﻫﺘﻤﺎﻤﺎﺘﻙ(:"57)ﻭﺍﻟﺴﺅﺍل 
، "ﻤﺭﺘﻔﻊ" ﺘﻭﻯ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻭﺒﻤﺴ،(69.0: )ﺒــ  ﻴﻘﺩﺭ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱﻭﺒﺎﻨﺤﺭﺍﻑ ،(50 ﻤﻥ 37.3: ) ﺒـﻴﻘﺩﺭ
ﻤﻭﺍﻓﻘﺔ "ﺘﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ  ،["02.4 ﺇﻟﻰ 04.3"] ﻭﻫﻭ ﻤﺘﻭﺴﻁ ﻴﻘﻊ ﻀﻤﻥ ﻓﺌﺔ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭ ﺍﻟﺨﻤﺎﺴﻲ ﻟﻠﻴﻜﺭﺕ
  . ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ،"ﻤﺭﺘﻔﻌﺔ
 ،"ﺘﻌﺘﺒﺭ ﻋﻼﻗﺘﻙ ﺒﺭﺌﻴﺴﻙ ﻋﻼﻗﺔ ﺼﺩﺍﻗﺔ ﺃﻜﺜﺭ ﻤﻨﻬﺎ ﻋﻼﻗﺔ ﻋﻤل(:"27): ﺤﻴﺙ ﺘﺘﺭﺘﺏ ﺍﻷﺴﺌﻠﺔ
ﺘﻔﻀل ﺃﻥ ﺘﻜﻭﻥ (:"47) ﻭ،"ﻌﺘﺒﺭ ﻋﻼﻗﺎﺘﻙ ﺒﺯﻤﻼﺌﻙ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﺼﺩﺍﻗﺔ ﺃﻜﺜﺭ ﻤﻨﻬﺎ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﻋﻤلﺘ":(37)ﻭ
ﺘﻔﻀل ﺘﻜﻭﻴﻥ ﺼﺩﺍﻗﺎﺕ ﻤﻊ ﺯﻤﻼﺀ ﻴﺸﺎﺭﻜﻭﻨﻙ ﻨﻔﺱ (:"57) ﻭ،"ﻟﻙ ﻟﻘﺎﺀﺍﺕ ﺒﺯﻤﻼﺌﻙ ﺨﺎﺭﺝ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ
ﻭﺇﺫﺍ ﺃﺭﺩﻨﺎ ﺘﺭﺘﻴﺒﻬﺎ ﻜﻤﺎ ﺠﺎﺀﺕ ، ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ، ﺍﻟﺘﺎﺴﻊ، ﺍﻟﺴﺎﺩﺱ، ﺍﻟﺴﺎﺩﺱ ﻋﺸﺭ: ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻭﻟﻲ ،"ﺍﻫﺘﻤﺎﻤﺎﺘﻙ
ﺘﻌﺘﺒﺭ ﻋﻼﻗﺎﺘﻙ  ﺘﻔﻀل ﺘﻜﻭﻴﻥ ﺼﺩﺍﻗﺎﺕ ﻤﻊ ﺯﻤﻼﺀ ﻴﺸﺎﺭﻜﻭﻨﻙ ﻨﻔﺱ ﺍﻫﺘﻤﺎﻤﺎﺘﻙ، :ﻜﺎﻵﺘﻲﻓﺈﻨﻬﺎ ﺘﻜﻭﻥ 
ﻟﻘﺎﺀﺍﺕ ﺒﺯﻤﻼﺌﻙ ﺨﺎﺭﺝ  ﺒﺯﻤﻼﺌﻙ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﺼﺩﺍﻗﺔ ﺃﻜﺜﺭ ﻤﻨﻬﺎ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﻋﻤل، ﺘﻔﻀل ﺃﻥ ﺘﻜﻭﻥ ﻟﻙ
ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻟﻸﺴﺌﻠﺔ  ﺃﻥ ﻜﻤﺎ، ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ، ﺘﻌﺘﺒﺭ ﻋﻼﻗﺘﻙ ﺒﺭﺌﻴﺴﻙ ﻋﻼﻗﺔ ﺼﺩﺍﻗﺔ ﺃﻜﺜﺭ ﻤﻨﻬﺎ ﻋﻼﻗﺔ ﻋﻤل
، "ﻤﺭﺘﻔﻊ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ"،"ﻤﺭﺘﻔﻊ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ"، "ﻤﺭﺘﻔﻊ: "ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻭﺍﻟﻲ ﺒﺎﻟﺘﺭﺍﺘﺏﻅﺎﺘﻬﺎ ، ﻜﺎﻨﺕ ﻤﻼﺤﺍﻷﺭﺒﻊ
  ".ﻤﻨﺨﻔﺽ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ"ﻭ
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ﺃﻥ ﻋﻼﻗﺘﻪ ﺒﺭﺌﻴﺴﻪ  ﻴﻌﺘﺒﺭﺇﺫﺍ ﻜﺎﻥ ﺍﻟﻭﺍﺤﺩ ﻤﻨﻬﻡ ﻭﻴﻤﻜﻥ ﺘﻔﺴﻴﺭ ﺭﺃﻱ ﻏﺎﻟﺒﻴﺔ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻓﻲ ﻤﺎ 
 ﺼﺩﺍﻗﺔ ﻋﻼﻗﺎﺘﻬﻡ ﺒﺯﻤﻼﺌﻬﻡ ﻋﻼﻗﺎﺕ  ﻜﺎﻨﺕ ﻤﺎ ﺇﺫﺍﻭﺭﺃﻴﻬﻡ ﻓﻲ، ﻋﻼﻗﺔ ﺼﺩﺍﻗﺔ ﺃﻜﺜﺭ ﻤﻨﻬﺎ ﻋﻼﻗﺔ ﻋﻤل
ﺇﺫﺍ ﻜﺎﻥ ﺍﻟﻭﺍﺤﺩ ﻤﻨﻬﻡ ﻴﻔﻀل ﺃﻥ ﺘﻜﻭﻥ ﻟﻪ ﻟﻘﺎﺀﺍﺕ ﺒﺯﻤﻼﺌﻪ ﺨﺎﺭﺝ ﻭﻜﺫﺍ ﻓﻲ ﻤﺎ  ،ﺃﻜﺜﺭ ﻤﻨﻬﺎ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﻋﻤل
. ﻴﻔﻀﻠﻭﻥ ﺘﻜﻭﻴﻥ ﺼﺩﺍﻗﺎﺕ ﻤﻊ ﺯﻤﻼﺀ ﻴﺸﺎﺭﻜﻭﻨﻬﻡ ﻨﻔﺱ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻤﺎﺕ، ﻭﺤﻭل ﻤﺎ ﺇﺫﺍ ﻜﺎﻨﻭﺍ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ
 ﺴﻭﺍﺀ ﺤﻴﺙ ﻴﻤﻜﻥ ﻟﻠﻘﺎﺀﺍﺕ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ ﻭﻏﻴﺭ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ ﺃﻥ ﺘﻭﻓﺭ ﺍﻟﻔﺭﺹ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﻟﻠﺤﻭﺍﺭ ﻭﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ،
ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﺍﻟﻌﻤل ﺃﻭ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺘﻌﻠﻕ ﺒﻤﻭﺍﻀﻴﻊ ﺠﺎﻨﺒﻴﺔ ﺨﺎﺭﺠﺔ ﻋﻨﻪ، ﻭﻗﺩ ﻴﺄﺨﺫ ﺫﻟﻙ ﺯﻤﻨﺎ ﻜﺒﻴﺭﺍ ﻤﻥ 
ﺤﻴﺙ ﺃﻥ ﺘﻜﻭﻴﻥ ﺍﻟﺼﺩﺍﻗﺎﺕ ﺇﻨﻤﺎ ﻴﻜﻭﻥ ﻤﻊ ﻤﻥ ﻴﺸﺎﺭﻜﻬﻡ ﻨﻔﺱ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻤﺎﺕ، ﻭﻤﻥ ﻴﺘﻌﺎﻁﻑ . 1ﺍﻟﻭﻗﺕ
 (37)،(57)ﻤﻌﻬﻡ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺼﻌﻴﺩﻴﻥ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﻭﺍﻟﺸﺨﺼﻲ، ﻟﻬﺫﺍ ﺘﻨﺤﻭﺍ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺎﺕ ﻋﻥ ﺍﻷﺴﺌﻠﺔ ﺍﻟﺜﻼﺜﺔ 
" ﺍﻟﻤﻨﺨﻔﻀﺔ"، ﻭﻫﻭ ﺫﺍﺕ ﺍﻟﺴﺒﺏ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻔﺴﺭ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ "ﻤﺭﺘﻔﻊ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ"ﻭ" ﻤﺭﺘﻔﻊ"، ﺒﻴﻥ (47)ﻭ
، ﻓﻬﻡ ﻻ ﻴﻌﺘﺒﺭﻭﻥ ﺃﻥ ﻤﺎ ﻴﺠﻤﻌﻬﻡ ﻓﻲ ﺍﻟﻐﺎﻟﺏ ﺒﺭﺅﺴﺎﺌﻬﻡ ﻜﻭﻨﻪ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﻋﻤل ﻻ ﺘﺘﻌﺩﻯ (27): ﻟﻠﺴﺅﺍل
ﺃﻥ ﺘﻜﻭﻥ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﺼﺩﺍﻗﺔ، ﻟﻤﺎ ﺘﻔﻘﺩ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﻤﻥ ﺼﺒﻐﺔ ﺍﻟﺘﻌﺎﻁﻑ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻌﺘﺒﺭ ﺃﺭﻀﻴﺔ ﻤﺸﺘﺭﻜﺔ 















                                                
: ، ص6991ﻣﺮﻛﺰ اﻟﻘﻌﯿﺪ ﻟﻠﺘﺮﺟﻤﺔ،  دار اﻟﻤﻌﺮﻓﺔ ﻟﻠﺘﻨﻤﯿﺔ اﻟﺒﺸﺮﯾﺔ، اﻟﺮﯾﺎض، : رﻣﺎن ﺳﻲ، ﻓﻦ اﻟﺘﻌﺎﻣﻞ ﻣﻊ اﻟﺰﻣﻼء، ﺗﺮ ھﯿﻞ ﻧﻮ- 1
 .74
 . ﻷﻛﺜﺮ ﻓﺎﺋﺪة أﻧﻈﺮ اﻟﻤﺮﺟﻊ اﻟﺴﺎﺑﻖ- 2
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   ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ: ﺍﻟﻤﺒﺤﺙ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ
  
  .ﻴﻭﻀﺢ ﻤﺘﻐﻴﺭ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺒﻤﺅﺸﺭﺍﺘﻪ ﻭﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺘﻪ ﻭﺍﻨﺤﺭﺍﻓﺎﺘﻪ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭﻴﺔ ﻭﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺕ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻟﻌﺒﺎﺭﺍﺘﻪ( 24)ﺠﺩﻭل 




















  ﻣﺮﺗﻔﻊ  07.0  38.3  97-87-77-67  اﻟﺮﺿﺎ ﻋﻦ ﻇﺮوف اﻟﻌﻤﻞ
  ﻣﺮﺗﻔﻊ  66.0  28.3  28-18-08  اﻟﺮﺿﺎ ﻋﻦ اﻟﻌﻤﻞ
  ﻣﺮﺗﻔﻊ  07.0  85.3  68-58-48-38  اﻟﺮﺿﺎ ﻋﻦ ﻣﺎ ﯾﻘﺪﻣﮫ اﻟﻌﻤﻞ




  ﻣﻨﺨﻔﺾ اﻟﻰ ﺣﺪ ﻣﺎ  50.1  27.2  49-39-29-19  اﻟﺮﺿﺎ ﻋﻦ ﺳﯿﺎﺳﺎت اﻻدارة
  ﻣﺮﺗﻔﻊ  95.0  05.3
  
ﻔﻲ ﺒﺄﺒﻌﺎﺩﻩ، ﺍﻟﻤﺒﻴﻨﺔ ﻓﻲ ﺘﻅﻬﺭ ﺍﻟﻤﻌﺎﻟﺠﺔ ﺍﻹﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻟﻠﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﻤﺤﻭﺭ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴ
ﺃﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻋﻥ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﻋﻥ ﻅﺭﻭﻓﻪ، ﻭﻋﻤﺎ ﻴﻘﺩﻤﻪ، ﻭﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻋﻥ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺩﺍﺨل ( 24)ﺍﻟﺠﺩﻭل
، (05.3)، ﻭﻜﺫﺍ ﻋﻥ ﺴﻴﺎﺴﺎﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ، ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ  ﻭﻜﺎﻟﺔ ﺍﻟﺠﻠﻔﺔ-ﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ
ﺠﻤﻭﻉ ﺃﺴﺌﻠﺔ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ، ﻭﺃﻥ ﺍﻟﻤﻼﺤﻅﺔ ﻋﻥ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻟﻤ(95.0)ﻭﺒﺎﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ 
  :، ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﺴﻨﺒﻴﻥ ﺘﻔﺼﻴﻠﻪ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﻠﻲ"ﻤﺭﺘﻔﻊ"ﻫﻲ
ﻴﻭﻀﺢ ﻤﻘﺎﺩﻴﺭ ﺍﻟﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺕ ﺍﻟﺤﺴﺎﺒﻴﺔ ﻭﺍﻻﻨﺤﺭﺍﻓﺎﺕ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭﻴﺔ ﻭﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺎﺕ                                       ( 34)ﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
  ﺘﺠﺎﻩ ﻜل ﻋﺒﺎﺭﺓ ﻤﻥ ﻋﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ
  
  
    درﺟﺔ اﻟﻤﻮاﻓﻘﺔ  اﻟﺘﻜﺮار

























































 ﯾﻌﺘﺒﺮ ﻋﻤﻠﻲ ﻓﻲ ﻣﺆﺳﺴﺘﻲ أﺣﺴﻦ ﻓﺮﺻﺔ ﻋﺮﺿﺖ ﻋﻠﻲ  67  18  18  04  40  60  ك
  2.83  2.83  9.81  9.1  8.2  %
  10  ﻣﺮﺗﻔﻊ  49.0  70.4
 ﻻ أﻓﻜﺮ ﻓﻲ ﺗﺮك اﻟﻌﻤﻞ إﻻ ﻓﻲ ﻇﺮوف اﺳﺘﺜﻨﺎﺋﯿﺔ  77  59  25  13  42  01  ك
  8.44  5.42  6.41  3.11  7.4  %
  40  ﻣﺮﺗﻔﻊ  12.1  39.3
 داﺋﻤﺎ أﻗﺒﻞ أي ﻋﻤﻞ أﻛﻠﻒ ﺑﮫ  87  56  001  12  02  60  ك
  7.03  2.74  9.9  4.9  8.2  %
  40  ﻣﺮﺗﻔﻊ  10.1  39.3





 أﺷﻌﺮ ﺑﺎﻟﺤﻤﺎس ﺗﺠﺎه ﻋﻤﻠﻲ ﻓﻲ أﻏﻠﺐ اﻷوﻗﺎت
  8.82  3.54  0.61  4.9  5.0  %
  50  ﻣﺮﺗﻔﻊ  39.0  29.3
 ﺗﺴﺎﻋﺪ ﻃﺒﯿﻌﺔ ﻋﻤﻠﻲ ﻋﻠﻰ ﺑﺬل أﻗﺼﻰ ﻣﺎ أﺳﺘﻄﯿﻊ ﻣﻦ ﺟﮭﺪ  08  57  96  05  51  30  ك
  4.53  5.23  6.32  1.7  4.1  %
  40  ﻣﺮﺗﻔﻊ  00.1  39.3
 ﯾﺤﻘﻖ ﻟﻲ اﻟﻌﻤﻞ اﻟﺤﺎﻟﻲ ﻗﺪرا ﻛﺒﯿﺮا ﻣﻦ اﻟﺮﺿﺎ  18  06  09  24  11  90  ك
  3.82  5.24  8.91  2.5  2.4  %
 60  ﻣﺮﺗﻔﻊ  20.1  58.3
  28  46  201  23  90  50  ك
اﻟﺮﺿﺎ 
  ﻋﻦ اﻟﻌﻤﻞ
 أﺳﺘﻄﯿﻊ اﻟﺘﺄﻛﯿﺪ أﻧﻨﻲ أﺣﺐ اﻟﻌﻤﻞ
  2.03  1.84  1.51  2.4  4.2  %
 20  ﻣﺮﺗﻔﻊ  19.0  99.3
 ﻤﺎن دﺧﻞ ﺛﺎﺑﺖ وﻟﺘﺎﻣﯿﻦ ﻣﺨﺎﻃﺮ اﻟﻤﺴﺘﻘﺒﻞإﻧﻨﻲ اﻋﻤﻞ ﻟﻀ  38  88  57  02  61  31  ك
  5.14  4.53  4.9  5.7  1.6  %
  30  ﻣﺮﺗﻔﻊ  71.1  89.3
 إﻧﻨﻲ اﻋﻤﻞ ﻟﺘﻜﻮﯾﻦ ﻋﻼﻗﺎت اﺟﺘﻤﺎﻋﯿﺔ  48  45  67  72  94  60  ك
  5.52  8.53  7.21  1.32  8.2  %
  90  ﻣﺮﺗﻔﻊ  71.1  85.3
ﻋﺒﺎء ﺗﺘﻨﺎﺳﺐ اﻷﺟﻮر اﻟﻤﺪﻓﻮﻋﺔ ﻟﺠﻤﯿﻊ ﻣﺘﻄﻠﺒﺎت اﻷ  58  14  49  03  53  21  ك
  3.91  3.44  2.41  5.61  7.5  % اﻟﻤﻌﯿﺸﯿﺔ
  01  ﻣﺮﺗﻔﻊ  41.1  55.3





إن ﻋﻤﻠﻲ روﺗﯿﻨﻲ إﻟﻰ درﺟﺔ ﻛﺒﯿﺮة ﺑﺸﻜﻞ ﯾﺴﺒﺐ ﻟﻲ 
  5.8  6.93  3.91  9.62  7.5  % ﻣﺸﺎﻛﻞ ﻣﻦ اﻟﻤﻠﻞ
ﻣﺮﺗﻔﻊ اﻟﻰ   90.1  81.3
  31  ﺣﺪ ﻣﺎ
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  ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻋﻥ ﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﻋﻥ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﻤﺎ ﻴﻘﺩﻤﻪﻤﺴﺘﻭﻯ : ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻷﻭل
ﻨﺘﻨﺎﻭل ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﻜل ﻤﻥ ﻨﺎﺤﻴﺘﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻋﻥ ﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﻋﻥ ﻤﺎ ﻴﻘﺩﻤﻪ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻌﻤل 
ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻋﻥ : "ﻟﻠﻔﺭﺩ، ﻭﺫﻟﻙ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻟﻤﺠﻤﻭﻉ ﺍﻷﺴﺌﻠﺔ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺎﻟﺠﻭﺍﻨﺏ ﺍﻟﺜﻼﺜﺔ
، ﺒﺒﻴﺎﻥ ﺸﻌﻭﺭﻫﻡ ﻨﺤﻭ ﺍﻟﻌﻤل "ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻋﻥ ﻤﺎ ﻴﻘﺩﻤﻪ ﺍﻟﻌﻤل"،" ﻋﻥ ﺍﻟﻌﻤلﺍﻟﺭﻀﺎ"،"ﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﻌﻤل
ﻭﻁﺒﻴﻌﺘﻪ، ﻭﻤﺎ ﻴﺤﻘﻘﻪ ﻤﻥ ﺭﻀﺎ، ﻭﻤﺎ ﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﻴﻌﺘﺒﺭ ﺍﻟﻌﻤل ﻓﻲ ﺍﻟﺼﻨﺩﻭﻕ، ﻫل ﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﻴﻜﻭﻥ ﺃﺤﺴﻥ 
ﻓﺭﺼﺔ ﻋﺭﻀﺕ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﺃﻡ ﻻ، ﻭﻫل ﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﻴﻔﻜﺭ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﻓﻲ ﺘﺭﻙ ﺍﻟﻌﻤل، ﺃﻡ ﺃﻨﻪ ﺨﻴﺎﺭ 
ﻭل ﺍﻷﻋﻤﺎل ﻤﻥ ﻁﺭﻓﻬﻡ، ﻭﻫل ﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﻴﺸﻌﺭ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﻟﻠﻤﻀﻁﺭﻴﻥ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ﻭﻫل ﻫﻨﺎﻙ ﻗﺒ
ﺒﺎﻟﺤﻤﺎﺱ ﻭﺍﻟﻤﺘﻌﺔ ﺘﺠﺎﻩ ﻤﺯﺍﻭﻟﺔ ﺃﻋﻤﺎﻟﻪ، ﻫﺫﻩ ﻜﻠﻬﺎ ﺃﺴﺌﻠﺔ ﺴﻨﺠﺩ ﺍﻹﺠﺎﺒﺔ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﻠﻲ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺘﻨﺎﻭل 
 .ﺭﻀﺎ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻋﻥ ﺍﻟﻌﻤل ﺒﺤﺩ ﺫﺍﺘﻪ: ﺭﻀﺎ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻋﻥ ﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﻌﻤل، ﻭﺜﺎﻨﻴﺎ: ﻜل ﻤﻥ ﺃﻭﻻ
  ﺭﻀﺎ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺎﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﻋﻥ ﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﻌﻤل-1
ﺒﺎﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻨﺤﻭ ﺭﻀﺎﻫﻡ ﻋﻥ ﻅﺭﻭﻑ ﻟﻘﺩ ﺃﻅﻬﺭﺕ ﺍﻟﻤﻌﺎﻟﺠﺔ ﺍﻹﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻟﻠﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ 
  ﺃﻥﻴﻌﺘﺒﺭﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﺭﺃﻱ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﺤﻭل ﻤﺎ ﺇﺫﺍ ﻜﺎﻥ ﺍﻟﻭﺍﺤﺩ ﻤﻨﻬﻡ ﺃﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍ، ﺍﻟﻌﻤل
ﻭﻜﺫﺍ ﻓﻲ ﻤﺎ  ،ﺍﻟﺘﻔﻜﻴﺭ ﻓﻲ ﺘﺭﻙ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺭﺃﻴﻬﻡ ﻓﻲ ،ﻋﻤﻠﻪ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺃﺤﺴﻥ ﻓﺭﺼﺔ ﻋﺭﻀﺕ ﻋﻠﻴﻪ
ﺍﻟﺸﻌﻭﺭ ﺒﺎﻟﺤﻤﺎﺱ ﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﻌﻤل ﻓﻲ ﻏﺎﻟﺏ ، ﻭﺤﻭل  ﻴﻘﺒل ﺃﻱ ﻋﻤل ﻴﻜﻠﻑ ﺒﻪﻤﻨﻬﻡ ﻭﺍﺤﺩﺇﺫﺍ ﻜﺎﻥ ﺍﻟ
 ،(50 ﻤﻥ 38.3: ) ﻭﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ،"ﻤﺭﺘﻔﻊ"ﺤﻴﺙ ﻫﻲ ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺇﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ، ﺍﻟﻭﻗﺕ
ﻋﻠﻰ ﻤﺎ ﺠﺎﺀﺕ ﺒﻪ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺍﺕ، " ﺍﻟﻤﺭﺘﻔﻌﺔ "ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﺒﻴﻥ ﻤﻭﺍﻓﻘﺘﻬﻡ( 07.0: )ﻭﺒﺎﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ
ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ  ،"ﻴﻌﺘﺒﺭ ﻋﻤﻠﻲ ﻓﻲ ﻤﺅﺴﺴﺘﻲ ﺃﺤﺴﻥ ﻓﺭﺼﺔ ﻋﺭﻀﺕ ﻋﻠﻲ(:"67) ﺤﻴﺙ ﺘﻭﻀﺤﻪ ﻨﺘﻴﺠﺔ ﺍﻟﺴﺅﺍل
ﻭﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺇﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ، (49.0: ) ﻴﻘﺩﺭ ﺒـﻭﺒﺎﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ،(50 ﻤﻥ 70.4: )ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ
 ﻫﻨﺎﻙ  ﺃﻥ ﺘﻌﻨﻲ،["02.4 ﺇﻟﻰ 04.3"] ﺍﻟﺨﻤﺎﺴﻲ ﻟﻠﻴﻜﺭﺕ ﻭﻫﻭ ﻤﺘﻭﺴﻁ ﻴﻘﻊ ﻀﻤﻥ ﻓﺌﺔ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭ ،"ﻤﺭﺘﻔﻊ"
   ،"ﻻ ﺃﻓﻜﺭ ﻓﻲ ﺘﺭﻙ ﺍﻟﻌﻤل ﺇﻻ ﻓﻲ ﻅﺭﻭﻑ ﺍﺴﺘﺜﻨﺎﺌﻴﺔ":(77)ﺅﺍل ـﻭﺍﻟﺴ، ﺒﺎﺭﺓـﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌ "ﻤﺭﺘﻔﻌﺔ"ﺇﺴﺘﺠﺎﺒﺔ 
  ﯾﻌﺘﺒﺮون ﻣﺼﺪرا ﻛﺒﯿﺮا ﻟﻠﺮﺿﺎ ﻋﻦ اﻟﻌﻤﻞزﻣﻼﺋﻲ  78  42  38  47  32  80  ك
  3.11  2.93  9.43  8.01  8.3  %
  11  ﻣﺮﺗﻔﻊ  59.0  34.3
  ﯾﻤﺪح رﺋﯿﺴﻲ اﻟﻌﻤﻞ اﻟﺠﯿﺪ  88  55  28  43  12  02  ك
  9.52  7.83  61  9.9  4.9  %
  80  ﻣﺮﺗﻔﻊ  32.1  26.3
 ﯾﻘﺪر رﺋﯿﺴﻲ ﻇﺮوﻓﻲ اﻟﻄﺎرﺋﺔ  98  84  211  33  80  11  ك
  6.22  8.25  6.51  8.3  2.5  %
  70  ﻣﺮﺗﻔﻊ  89.0  48.3




ﯾﺘﻤﺴﻚ رﺋﯿﺴﻲ داﺋﻤﺎ ﺑﺘﻨﻔﯿﺬ اﻟﻠﻮاﺋﺢ واﻟﺘﻌﻠﯿﻤﺎت ﻣﮭﻤﺎ 
  4.01  3.44  1.42  5.61  7.4  % ﻛﺎﻧﺖ اﻟﻈﺮوف
  21  ﻣﺮﺗﻔﻊ  30.1  04.3
 أﺷﻌﺮ ﺑﻌﺪاﻟﺔ ﻛﺒﯿﺮة ﻓﻲ ﺳﯿﺎﺳﺔ اﻟﺘﻘﯿﯿﻢ واﻟﺘﺮﻗﯿﺔ  19  21  23  14  57  25  ك
  7.5  1.51  3.91  4.53  5.42  %
 71  ﻣﻨﺨﻔﺾ  71.1  24.2
 ھﻨﺎك ﻓﺮص ﻛﺒﯿﺮة ﻟﻠﺘﺮﻗﯿﺔ واﻟﺘﻘﺪم ﻓﻲ اﻟﻌﻤﻞ  29  51  95  45  84  63  ك
  1.7  8.72  5.52  6.22  71  %
ﻣﻨﺨﻔﺾ اﻟﻰ   02.1  58.2
 51  ﺣﺪ ﻣﺎ
 ﺗﻌﺘﻤﺪ اﻟﺘﺮﻗﯿﺔ إﻟﻰ ﺣﺪ ﻛﺒﯿﺮ ﻋﻠﻰ اﻷﻗﺪﻣﯿﺔ  39  61  44  94  45  94  ك
  5.7  8.02  1.32  5.52  1.32  %
ﻣﻨﺨﻔﺾ اﻟﻰ   52.1  46.2
 61  ﺣﺪ ﻣﺎ





ﺗﻤﺪﻧﻲ اﻹدارة ﺑﺎﻟﻤﻌﻠﻮﻣﺎت اﻟﺨﺎﺻﺔ ﺑﺎﻟﻌﻤﻞ ﺑﺼﻔﺔ دورﯾﺔ 
  9.9  3.73  3.21  6.22  9.71  % وﻣﺴﺘﻤﺮة
ﻣﻨﺨﻔﺾ اﻟﻰ   13.1  89.2
  41  ﺣﺪ ﻣﺎ
  ﻣﺮﺗﻔﻊ  95.0  05.3  اﻟﻤﺘﻮﺳﻂ اﻟﻜﻠﻲ ﻟﻠﻤﻮاﻓﻘﺔ ﻋﻠﻰ ﻋﺒﺎرات اﻟﺮﺿﺎ اﻟﻮﻇﯿﻔﻲ
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، ﻭﺒﻤﺴﺘﻭﻯ (12.1) :ﺒـ ﻭﺒﺎﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻴﻘﺩﺭ ،(50 ﻤﻥ 39.3:)ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ
ﺘﻌﻨﻲ  ،["02.4 ﺇﻟﻰ 04.3"]ﻭﻫﻭ ﻤﺘﻭﺴﻁ ﻴﻘﻊ ﻀﻤﻥ ﻓﺌﺔ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭ ﺍﻟﺨﻤﺎﺴﻲ ﻟﻠﻴﻜﺭﺕ ، "ﻤﺭﺘﻔﻊ"ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺔ 
، ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ "ﺩﺍﺌﻤﺎ ﺃﻗﺒل ﺃﻱ ﻋﻤل ﺃﻜﻠﻑ ﺒﻪ (:"87) ﻭﺍﻟﺴﺅﺍل، ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ" ﻤﺭﺘﻔﻌﺔ"ﺇﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ 
، ﻭﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺔ (10.1: )، ﻭﺒﺎﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ(50 ﻤﻥ 39.3: )ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ
ﺘﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ  ،["02.4 ﺇﻟﻰ 04.3"]ﻭﻫﻭ ﻤﺘﻭﺴﻁ ﻴﻘﻊ ﻀﻤﻥ ﻓﺌﺔ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭ ﺍﻟﺨﻤﺎﺴﻲ ﻟﻠﻴﻜﺭﺕ ، "ﻤﺭﺘﻔﻊ"
 ،"ﺃﺸﻌﺭ ﺒﺎﻟﺤﻤﺎﺱ ﺘﺠﺎﻩ ﻋﻤﻠﻲ ﻓﻲ ﺃﻏﻠﺏ ﺍﻷﻭﻗﺎﺕ"(:97)ﻭﺍﻟﺴﺅﺍل ، ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ" ﻤﺭﺘﻔﻊ"ﺇﺴﺘﺠﺎﺒﺔ 
ﺘﻭﻯ  ﻭﺒﻤﺴ،(39.0: )ـﺒ  ﻴﻘﺩﺭﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﺭﺍﻑـ،ﻭﺒﺎﻨﺤ(50 ﻤﻥ 29.3: ) ﺒـﻴﻘﺩﺭ ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ
ﺘﻌﻨﻲ  ،"[02.4 ﺇﻟﻰ 04.3]"ﻭﻫﻭ ﻤﺘﻭﺴﻁ ﻴﻘﻊ ﻀﻤﻥ ﻓﺌﺔ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭ ﺍﻟﺨﻤﺎﺴﻲ ﻟﻠﻴﻜﺭﺕ ، "ﻤﺭﺘﻔﻊ" ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺔ
  . ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ،"ﻤﺭﺘﻔﻌﺔﻤﻭﺍﻓﻘﺔ "ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ 
 ،"ﻴﻌﺘﺒﺭ ﻋﻤﻠﻲ ﻓﻲ ﻤﺅﺴﺴﺘﻲ ﺃﺤﺴﻥ ﻓﺭﺼﺔ ﻋﺭﻀﺕ ﻋﻠﻲ(:"67): ﺴﺌﻠﺔﺤﻴﺙ ﺘﺘﺭﺘﺏ ﺍﻷ
 ،"ﺩﺍﺌﻤﺎ ﺃﻗﺒل ﺃﻱ ﻋﻤل ﺃﻜﻠﻑ ﺒﻪ(:"87) ،"ﻻ ﺃﻓﻜﺭ ﻓﻲ ﺘﺭﻙ ﺍﻟﻌﻤل ﺇﻻ ﻓﻲ ﻅﺭﻭﻑ ﺍﺴﺘﺜﻨﺎﺌﻴﺔ":(77)
ﺍﻷﻭل، ﺍﻟﺭﺍﺒﻊ، ﺍﻟﺭﺍﺒﻊ، : ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻭﻟﻲ،"ﺃﺸﻌﺭ ﺒﺎﻟﺤﻤﺎﺴﺔ ﺘﺠﺎﻩ ﻋﻤﻠﻲ ﻓﻲ ﺃﻏﻠﺏ ﺍﻷﻭﻗﺎﺕ(:"97)
ﻴﻌﺘﺒﺭ ﻋﻤﻠﻲ ﻓﻲ ﻤﺅﺴﺴﺘﻲ (:"67) : ﻓﺈﻨﻬﺎ ﺘﻜﻭﻥ ﻜﺎﻵﺘﻲ ﻭﺇﺫﺍ ﺃﺭﺩﻨﺎ ﺘﺭﺘﻴﺒﻬﺎ ﻜﻤﺎ ﺠﺎﺀﺕ،ﺍﻟﺨﺎﻤﺱ
ﺩﺍﺌﻤﺎ (:"87) ،"ﻻ ﺃﻓﻜﺭ ﻓﻲ ﺘﺭﻙ ﺍﻟﻌﻤل ﺇﻻ ﻓﻲ ﻅﺭﻭﻑ ﺍﺴﺘﺜﻨﺎﺌﻴﺔ":(77) ،"ﺃﺤﺴﻥ ﻓﺭﺼﺔ ﻋﺭﻀﺕ ﻋﻠﻲ
ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ  ﺃﻥ ﻜﻤﺎ ،"ﺃﺸﻌﺭ ﺒﺎﻟﺤﻤﺎﺴﺔ ﺘﺠﺎﻩ ﻋﻤﻠﻲ ﻓﻲ ﺃﻏﻠﺏ ﺍﻷﻭﻗﺎﺕ(:"97) ،"ﺃﻗﺒل ﺃﻱ ﻋﻤل ﺃﻜﻠﻑ ﺒﻪ
  ".ﻤﺭﺘﻔﻊ:"ﻔﺱ ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻯ ﻤﻥ ﺩﺭﺠﺔ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔﻓﻲ ﻨﻤﻼﺤﻅﺎﺘﻬﺎ ﻜل ، ﻜﺎﻨﺕ ﺍﻷﺭﺒﻊﻟﻸﺴﺌﻠﺔ 
ﺍﻋﺘﺒﺎﺭ ﺍﻟﻌﻤل ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺃﺤﺴﻥ ﻓﺭﺼﺔ ﻤﻌﺭﻭﻀﺔ ﻭﻴﻤﻜﻥ ﺘﻔﺴﻴﺭ ﺭﺃﻱ ﻏﺎﻟﺒﻴﺔ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻓﻲ 
ﻗﺒﻭل ﻭﺍﺠﺒﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﻤﻌﺭﻭﻀﺔ ﺃﺜﻨﺎﺀ ﺘﺄﺩﻴﺔ ، ﻭﻜﺫﺍ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻔﻜﻴﺭ ﻓﻲ ﺘﺭﻙ ﺍﻟﻌﻤل، ﻭﺭﺃﻴﻬﻡ ﻓﻲ ﻋﻠﻴﻬﻡ
ﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﻌﻤل ﻋﻠﻰ  ﻠﻰ ﺃﻥﻋﺍﻟﺸﻌﻭﺭ ﺒﺎﻟﺤﻤﺎﺱ ﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﻌﻤل ﻓﻲ ﻏﺎﻟﺏ ﺍﻟﻭﻗﺕ،  ﻭﺤﻭل ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ،
ﻓﻴﻬﺎ ﻤﻥ ﺘﺤﻔﻴﺯ، ﺇﺨﺘﻼﻓﻬﺎ ﺘﺴﺎﻫﻡ ﻓﻲ ﺘﺸﺒﺙ ﺸﺭﻴﺤﺔ ﻜﺒﻴﺭﺓ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﺒﺎﻟﻌﻤل ﺒﺎﻟﻤﺅﺴﺴﺔ، ﻟﻤﺎ ﻴﺭﻭﻥ 
ﻭﻤﻥ ﺍﻟﺭﻜﺎﺌﺯ ﺍﻟﻬﺎﻤﺔ ﺍﻟﻤﻌﻴﻨﺔ ﻋﻠﻰ ﺫﻟﻙ، ﻤﻜﻭﻥ ﺍﻟﺼﺩﺍﻗﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻡ ﺒﻨﺎﺅﻫﺎ ﺴﻭﺍﺀ ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﺔ 
ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﻜﻜل، ﻭﻫﻲ ﺍﻟﻭﺍﺤﺩﺓ ﺃﻭ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺃﺠﻤﻌﻬﺎ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻌﻁﻲ ﺍﻟﺤﻴﺎﺓ ﺩﺍﺨل ﻜل ﻤﺼﻠﺤﺔ ﻭﻓﻲ 
ﺍﻟﺸﻲﺀ ﺫﻭ ﺍﻟﺒﺎل ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻼﺤﻅ ﻓﻲ ﻨﺸﺎﻁﺎﺕ ﺍﻟﻤﻭﻅﻑ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﺒﻜﺎﻤل ﺘﻔﺎﺼﻴﻠﻬﺎ، ﻜﻤﺎ ﺃﻨﻬﺎ ﺘﻌﻁﻲ ﻟﻠﻌﺎﻤل 
ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﺔ ﺍﻟﻭﺍﺤﺩﺓ ﺒﻌﺩﻩ ﻓﻲ ﺍﻟﺸﻌﻭﺭ ﺒﺎﻻﻨﺘﻤﺎﺀ، ﻭﻗﻴﻤﺔ ﺫﻟﻙ ﻓﻲ ﺘﺄﺜﻴﺭﻩ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻔﺭﺩ، ﻭﻤﻥ ﺠﻬﺔ ﺜﺎﻨﻴﺔ 
ﻓﺭﺍﺩ، ﻭﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ِﻜﻼﹶ ﺍﻟﻌﺎِﻤﻠﹶﻴِﻥ ﻓﺈﻥ ﺍﻟﺭﻜﻴﺯﺓ ﺍﻟﻤﻬﻤﺔ ﺍﻟﺜﺎﻨﻴﺔ ﻫﻲ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﻭﺍﻟﻭﺴﻁ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻌﻤل ﺒﻪ ﺍﻷ
ﻭﺜﻴﻘﺔ ﺇﻟﻰ ﺩﺭﺠﺔ ﺘﺠﻌل ﻜل ﻓﺭﻕ ﺒﻴﻥ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﻓﻲ ﻤﻨﻅﻤﺔ ﻭﻁﺒﻴﻌﺘﻬﺎ ﻓﻲ ( ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﻭ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ)
  ﻣﻨﺎﻗﺸﺔ ﻭﺗﺤﻠﻴﻞ ﺑﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ                                                                             :ﺍﻟﺴﺎﺩﺱﺍﻟﻔـــﺼﻞ 
 
-  603 - 
، ﻷﻥ ﺍﻟﺒﻴﺌﺔ ﻟﻴﺴﺕ ﻤﺠﺭﺩ ﻋﺎﻟﻡ ﺨﺎﺭﺠﻲ ﺒل ﻫﻲ 1ﻤﻨﻅﻤﺔ ﺃﺨﺭﻯ ﻤﺘﻀﻤﻨﺎ ﻟﻔﺭﻕ ﺒﻴﻥ ﺒﻴﺌﺔ ﻭﺒﻴﺌﺔ ﺃﺨﺭﻯ
ﺭﻭﺒﺭﺕ "ﻭﺠﻭﺩﺓ ﺒﻴﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ، ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﺘﻨﺒﻪ ﻟﻪ ﻋﺎﻟﻡ ﺨﺎﺭﺠﻲ ﻟﻪ ﺼﻠﺔ ﻭﺜﻴﻘﺔ ﺒﺤﻴﺎﺓ ﺘﻠﻙ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻟﻤ
 ﻟﺫﻟﻙ ﻓﺎﻟﻤﻼﺤﻅ ﺃﻥ ﺭﺃﻱ ﺤﻴﺙ ﺍﻫﺘﻡ ﺒﺎﻟﺴﻠﻭﻙ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻲ ﻭﺘﺤﺴﻴﻥ ﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﻌﻤل، 0081 ﻤﻨﺫ ﻋﺎﻡ" ﺃﻭﻴﻥ
ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺒﺸﻌﻭﺭﻫﻡ ﺒﺎﻟﺤﻤﺎﺴﺔ ﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﻌﻤل ﺒﻭﻜﺎﻟﺔ ﺍﻟﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺇﻨﻤﺎ ﻴﺭﺠﻊ ﺒﻨﺼﻴﺏ ﻜﺒﻴﺭ ﺇﻟﻰ 
ﻰ ﺤﺩﺓ، ﻭﻫﻲ ﺒﺫﺍﺘﻬﺎ ﺘﺴﺎﻫﻡ ﻓﻲ ﺼﻨﺎﻋﺔ ﺒﻴﺌﺔ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻡ ﺘﻜﻭﻴﻨﻬﺎ ﻓﻲ ﻜل ﻤﺼﻠﺤﺔ ﻋﻠ
ﺍﻟﻌﻤل، ﻭﺍﻟﺘﻲ ﻗﺩ ﺘﺨﺘﻠﻑ ﻤﻥ ﻤﺼﻠﺤﺔ ﺇﻟﻰ ﺃﺨﺭﻯ، ﻭﻫﻲ ﻨﺘﻴﺠﺔ ﺘﺩﻋﻡ ﻤﺎ ﺘﻡ ﺍﻟﺘﻭﺼل ﺇﻟﻴﻪ ﻋﻥ ﺍﻟﻁﺒﻴﻌﺔ 
: ﺍﻟﺴﺅﺍﻟﻴﻥ) ﻴﺨﺹ ﻜل ﻤﻥ ﺍﻟﺸﻌﻭﺭ ﺒﺭﻭﺡ ﺍﻟﻔﺭﻴﻕ ﺍﻹﻴﺠﺎﺒﻴﺔ ﻟﻠﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻭﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﻓﻴﻤﺎ
، (50: )ﺍﻟﺴﺅﺍﻟﻴﻥ)، ﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥ ﻤﻊ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ((40 )،(30: )ﺍﻟﺴﺅﺍﻟﻴﻥ)، ﺍﻻﺤﺘﺭﺍﻡ ﺍﻟﻤﺘﺒﺎﺩل((20)، (10)
ﻤﺘﺎﺤﺔ ﻟﺩﻴﻬﻡ، ﻜﻤﺎ ﻴﺭﺠﻊ ﺃﻴﻀﺎ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺤﺎﺠﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻡ ﻓﺭﺼﺔ ﺃﺤﺴﻥ ﻫﻭ ﻋﺒﺎﺭﺓ ﻋﻥ ،  ﻟﺫﻟﻙ  ((60)
ﺘﺤﻘﻴﻘﻬﺎ ﻭﻫﻲ ﺍﻹﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻟﻰ ﻭﻜﺎﻟﺔ ﺍﻟﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺘﻌﺩ ﻓﺭﺼﺔ ﺤﻘﻴﻘﻴﺔ ﻟﻤﺎ ﺘﻀﻔﻴﻪ ﻋﻠﻰ 
ﺤﺘﺭﺍﻡ ﻭﺍﻟﻤﺭﻜﺯ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺤﺩﺙ ﻋﻨﻬﺎ ﺎﺠﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻹﺤﻤﻨﺘﺴﺒﻴﻬﺎ ﻤﻥ ﻤﺭﻜﺯ ﺇﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺠﻴﺩ، ﻭﻫﻲ ﺍﻟ
ﻭﻫﻲ ﻤﻥ ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻟﻌﻠﻴﺎ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻨﺒﺊ ﺒﺄﻥ ﻋﺩﺩﺍ ﻜﺒﻴﺭ ﻤﻥ . "ﻨﻅﺭﻴﺔ ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ"ﻓﻲ ﻨﻅﺭﻴﺘﻪ " ﻤﺎﺴﻠﻭ"
ﺍﻟﻤﻨﺘﻤﻴﻥ ﻟﻬﺫﻩ ﺍﻟﻭﻜﺎﻟﺔ ﺇﻨﻤﺎ ﻴﻌﺘﺒﺭﻭﻥ ﺃﻨﻔﺴﻬﻡ ﻓﻲ ﻤﺭﺍﺘﺏ ﻋﻠﻴﺎ ﺘﺤﻘﻕ ﺫﻭﺍﺘﻬﻡ ﻓﻲ ﻤﺠﺘﻤﻌﻬﻡ ﺒﻘﺩﺭ ﻻ 
ﺃﻭ ﺇﻟﻰ ﺍﻹﺴﺘﻘﺎﻟﺔ ﻤﺜﻼ ﺃﻱ ﻤﺎ ﻴﻌﺭﻑ ﺒﻤﻔﻬﻭﻡ ﻴﺨﻭﻟﻬﻡ ﺍﻟﺘﺨﻠﻲ ﻋﻨﻪ ﺒﺎﻟﻠﺠﻭﺀ ﺇﻟﻰ ﺘﻐﻴﻴﺭ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ، 
 ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺇﻤﻜﺎﻨﻴﺔ ﺇﻟﻰ ، ﻭﻗﺩ ﺘﺤﺩﺜﺕ ﺍﻟﻌﺩﻴﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﻋﻥ ﺫﻟﻙ ﻭﺃﺸﺎﺭ ﻤﻌﻅﻤﻬﺎ"ﺍﻟﺩﻭﺭﺍﻥ"
 ﻭﺍﻟﺩﻭﺭﺍﻥ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺘﻜﻭﻥ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﻟﻠﺘﻨﺒﺅ ﺒﺎﻟﺩﻭﺭﺍﻥ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﺤﻴﺙ ﻤﻬﻡ ﻜﻤﺘﻐﻴﺭ ﺍﻟﺭﻀﺎ
 ﺍﻟﻨﻴﺔ ﻓﻲ ﺘﺭﻙ ﺇﻟﻰ ﺘﺠﻪﻴ ﺒﻌﺩﻡ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺸﻌﺭ ﺍﻟﻤﻭﻅﻑ ﺃﻥ ﺃﻱ :ﻋﻜﺴﻴﺔ ﻋﻼﻗﺔ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻴﻴﻥ
ﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﺇﻤﻜﺎﻨﻴﺔ ﻭﺠﻭﺩ ﻅﺭﻭﻑ ﻏﻴﺭ ﻤﻼﺌﻤﺔ ﻓﻲ ﻤﻜﺎﻥ  ،2ﺍﻟﻤﻭﻅﻑ ﺍﻟﺭﺍﻀﻲ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻤل ﺃﻜﺜﺭ
ﻁﺄﺓ  ﻭﻴﺨﻔﻑ ﻤﻥﻤﻤﺎ ، ﺒﺎﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩﺍﻟﻤﺭﺩﻭﺩ ﺍﻟﻤﺎﺩﻱ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺘﻘﺎﻀﺎﻩ ﺍﻟﻌﻤل، ﻴﺘﻜﻔل ﺒﻬﺎ  
 ﺇﻴﺭﺍﺩﺍﺏ ﻓﻲ ﺍﻟﻬﻴﺌﺔ، ﺇﻻ ﺃﻨﻪ ﻻ ﻴﻠﻐﻴﻬﺎ، ﻭﻗﺩ ﻴﻜﻭﻥ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻔﻴﺩ ﻭﺍﻹﺤﺴﺎﺱ ﺒﺎﻻﻏﺘﺭﻌﻤل، ﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟ
 ،"ﻟﻠﻌﻤل ﻤﻜﺎﻥ ﻀلﺃﻓ" ﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻙ ﺍﻟﻤﺅﺴﺱ، "ﻟﻴﻔﻴﺭﻨﻎ ﺭﻭﺒﺭﺕ": ﺭﺃﻱ ﺨﺒﻴﺭ ﺇﺩﺍﺭﻱ ﻜـ
 ﻫﻲ ﻋﻤل ﺒﻴﺌﺔ ﺃﻓﻀل، ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺭﻯ ﺃﻥ ﺍﻟﺸﺭﻜﺎﺕ ﻭﻋﺎﻟﻡ ﺍﻟﻌﻤل ﺒﻴﺌﺎﺕ ﻋﻥ ﺍﻟﻜﺘﺏ ﻤﻥ ﻋﺩﺩ ﻭﻤﺅﻟﻑ
 ﻥﻴﺒ ﺍﻟﺜﻘﺔ ﺘﺴﻭﺩﻫﺎ ﺍﻟﺘﻲ ﻫﻲ ﺇﻴﺠﺎﺩﻫﺎ ﻴﻤﻜﻥ ﻋﻤل ﺒﻴﺌﺔ ﺃﻓﻀل ،ﻭﺃﻥﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺜﻘﺔ ﺘﺴﻭﺩﻫﺎ ﺍﻟﺘﻲ
 ﺭﻀﺎ ﺃﻥ ﺍﻋﺘﺒﺎﺭ ﻋﻠﻰ ﻋﻤﻠﻬﻡ، ﻓﻲ ﻭﻴﺴﺘﻤﺘﻌﻭﻥ ﻴﻌﻤﻠﻭﻥ، ﺒﻤﺎ ﻭﻴﻌﺘﺯﻭﻥ ﻴﻔﺘﺨﺭﻭﻥ ﺍﻟﺫﻴﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ
 ﻜﻤﺎ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﻨﺠﺎﺡ ﻭﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻭﺃﺩﺍﺌﻬﻡ، ﻜﻔﺎﺀﺘﻬﻡ ﻋﻠﻰ ﻴﻨﻌﻜﺱ ﺍﻟﻌﻤل، ﺒﻴﺌﺔ ﻋﻥ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ
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 ﻷﺩﺍﺀ، ﺍﻟﺩﻗﻴﻕ ﻭﺍﻟﺘﻘﻴﻴﻡ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ، ﻟﻤﻤﺎﺭﺴﺎﺕ ﺤﺩﻴﺜﺔ ﺃﺴﺎﻟﻴﺏ ﺘﻀﻡ ﺍﻟﻨﺎﺠﺤﺔ ﺍﻟﻌﻤل ﺒﻴﺌﺔ ﻥﻴﺭﻯ ﺃ
 ﻭﺍﻷﺠﻭﺭ ﺍﻟﺭﻭﺍﺘﺏ ﻤﻊ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﻲ، ﺍﻟﻌﻤل ﺘﺩﻋﻡ ﻟﻠﻨﺠﺎﺡ، ﻤﺤﻔﺯﺓ ﻭﺴﻴﺎﺴﺎﺕ ﻭﺘﻁﻭﻴﺭ ﺘﺩﺭﻴﺏ ﻭﺒﺭﺍﻤﺞ
 ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻥﻴﺒ ﺍﻻﻴﺠﺎﺒﻴﺔ ﻗﺔﻼﻭﺍﻟﻌ ﺍﻟﻤﻨﺎﺴﺏ، ﻭﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻱ ﺍﻟﻤﺎﺩﻱ ﻭﺍﻟﺘﻘﺩﻴﺭ ﻭﺍﻟﻤﻜﺎﻓﺂﺕ ﻭﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯ
 ﻭﺭﻀﺎﺌﻬﻡ ﺍﻟﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﺴﻌﺎﺩﺓ ﻓﻲ ﺘﺴﻬﻡ ﺠﺎﺫﺒﺔ ﻭﻋﻭﺍﻤل ﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﻤﻥ ﺫﻟﻙ ﻏﻴﺭ ﺇﻟﻰ ﻭﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ،
  .1ﻭﻅﻴﻔﻲﺍﻟ ﻭﺍﻷﻤﺎﻥ ﺒﺎﻷﻤﻥ ﻭﺸﻌﻭﺭﻫﻡ
  ﺭﻀﺎ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺎﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﻋﻥ ﺍﻟﻌﻤل-2
، ﺒﺎﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻨﺤﻭ ﺭﻀﺎﻫﻡ ﻋﻥ ﺍﻟﻌﻤلﻟﻘﺩ ﺃﻅﻬﺭﺕ ﺍﻟﻤﻌﺎﻟﺠﺔ ﺍﻹﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻟﻠﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ 
ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﻌﻤل ﺘﺴﺎﻋﺩﻫﻡ ﻋﻠﻰ ﺒﺫل ﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﺭﺃﻱ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﺤﻭل ﻤﺎ ﺇﺫﺍ ﻜﺎﻨﺕ ﺃﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍ
ﻋﻤﻠﻬﻡ ﺍﻟﺤﺎﻟﻲ ﻴﺤﻘﻕ ﻟﻬﻡ ﻗﺩﺭﺍ ﻜﺒﻴﺭﺍ ﻤﻥ ﻭﺭﺃﻴﻬﻡ ﻓﻲ ﻤﺎ ﺇﺫﺍ ﻜﺎﻥ  ،ﺃﻗﺼﻰ ﻤﺎ ﻴﺴﺘﻁﻴﻌﻭﻥ ﻤﻥ ﺠﻬﺩ
، ﺤﻴﺙ ﻫﻲ ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺇﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﺍﻟﺘﺄﻜﻴﺩ ﻋﻠﻰ ﺤﺒﻪ ﻟﻠﻌﻤل ﻤﻨﻬﻡ ﻠﻭﺍﺤﺩﻴﻤﻜﻥ ﻟﺇﺫﺍ ﻜﺎﻥ ﻭﻜﺫﺍ ﻓﻲ ﻤﺎ  ،ﺍﻟﺭﻀﺎ
ﻭﻫﻭ ( 66.0: )، ﻭﺒﺎﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ(50 ﻤﻥ 28.3: ) ﻭﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ،"ﻤﺭﺘﻔﻊ"
 ﺤﻴﺙ ﺘﻭﻀﺤﻪ ﻨﺘﻴﺠﺔ ﺍﻟﺴﺅﺍلﺕ، ﻋﻠﻰ ﻤﺎ ﺠﺎﺀﺕ ﺒﻪ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺍ" ﺍﻟﻤﺭﺘﻔﻌﺔ "ﻤﺎ ﻴﺒﻴﻥ ﻤﻭﺍﻓﻘﺘﻬﻡ
: ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ ،"ﺘﺴﺎﻋﺩﻨﻲ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﻋﻤﻠﻲ ﻋﻠﻰ ﺒﺫل ﺃﻗﺼﻰ ﻤﺎ ﺃﺴﺘﻁﻴﻊ ﻤﻥ ﺠﻬﺩ(:"08)
ﻭﻫﻭ ﻤﺘﻭﺴﻁ  ،"ﻤﺭﺘﻔﻊ"ﻭﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺇﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ، (00.1: ) ﻴﻘﺩﺭ ﺒـﻭﺒﺎﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ،(50 ﻤﻥ 39.3)
ﻋﻠﻰ  "ﻤﺭﺘﻔﻌﺔ"ﺘﺠﺎﺒﺔ  ﺇﺴﻫﻨﺎﻙ  ﺃﻥ ﺘﻌﻨﻲ،["02.4 ﺇﻟﻰ 04.3"] ﺍﻟﺨﻤﺎﺴﻲ ﻟﻠﻴﻜﺭﺕ ﻴﻘﻊ ﻀﻤﻥ ﻓﺌﺔ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭ
ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻴﻘﺩﺭ  ،"ﻴﺤﻘﻕ ﻟﻲ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﺤﺎﻟﻲ ﻗﺩﺭﺍ ﻜﺒﻴﺭﺍ ﻤﻥ ﺍﻟﺭﻀﺎ":(18)ﻭﺍﻟﺴﺅﺍل ، ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ
ﻭﻫﻭ ، "ﻤﺭﺘﻔﻊ"، ﻭﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺔ (20.1) :ﺒـ ﻭﺒﺎﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻴﻘﺩﺭ ،(50 ﻤﻥ 58.3:)ﺒـ
ﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﺇﺘﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ  ،["02.4 ﺇﻟﻰ 04.3"]ﻤﺘﻭﺴﻁ ﻴﻘﻊ ﻀﻤﻥ ﻓﺌﺔ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭ ﺍﻟﺨﻤﺎﺴﻲ ﻟﻠﻴﻜﺭﺕ 
: ، ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ"ﺃﺴﺘﻁﻴﻊ ﺍﻟﺘﺄﻜﻴﺩ ﺃﻨﻨﻲ ﺃﺤﺏ ﻋﻤﻠﻲ (:"28) ﻭﺍﻟﺴﺅﺍل، ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ" ﻤﺭﺘﻔﻌﺔ"
ﻭﻫﻭ ﻤﺘﻭﺴﻁ ، "ﻤﺭﺘﻔﻊ"، ﻭﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺔ (19.0: )، ﻭﺒﺎﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ(50 ﻤﻥ 99.3)
ﺎﺒﺔ ﺇﺴﺘﺠ  ﻤﺴﺘﻭﻯﺘﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ،["02.4 ﺇﻟﻰ 04.3]"ﻴﻘﻊ ﻀﻤﻥ ﻓﺌﺔ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭ ﺍﻟﺨﻤﺎﺴﻲ ﻟﻠﻴﻜﺭﺕ 
  . ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ" ﻤﺭﺘﻔﻊ"
 ،"ﺘﺴﺎﻋﺩﻨﻲ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﻋﻤﻠﻲ ﻋﻠﻰ ﺒﺫل ﺃﻗﺼﻰ ﻤﺎ ﺃﺴﺘﻁﻴﻊ ﻤﻥ ﺠﻬﺩ(:"08): ﺤﻴﺙ ﺘﺘﺭﺘﺏ ﺍﻷﺴﺌﻠﺔ
ﻋﻠﻰ ،"ﺃﺴﺘﻁﻴﻊ ﺍﻟﺘﺄﻜﻴﺩ ﺃﻨﻨﻲ ﺃﺤﺏ ﻋﻤﻠﻲ(:"28) ،"ﻴﺤﻘﻕ ﻟﻲ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﺤﺎﻟﻲ ﻗﺩﺭﺍ ﻜﺒﻴﺭﺍ ﻤﻥ ﺍﻟﺭﻀﺎ":(18)
 ﺃﺴﺘﻁﻴﻊ(:"28) : ﺘﻜﻭﻥ ﻜﺎﻵﺘﻲ ﻭﺇﺫﺍ ﺃﺭﺩﻨﺎ ﺘﺭﺘﻴﺒﻬﺎ ﻜﻤﺎ ﺠﺎﺀﺕ ﻓﺈﻨﻬﺎ،ﺍﻟﺭﺍﺒﻊ، ﺍﻟﺴﺎﺩﺱ، ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ: ﺍﻟﺘﻭﻟﻲ
   ،"ﻬﺩـﻴﻊ ﻤﻥ ﺠـﺘﺴﺎﻋﺩﻨﻲ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﻋﻤﻠﻲ ﻋﻠﻰ ﺒﺫل ﺃﻗﺼﻰ ﻤﺎ ﺃﺴﺘﻁ(:"08)، "ﺍﻟﺘﺄﻜﻴﺩ ﺃﻨﻨﻲ ﺃﺤﺏ ﻋﻤﻠﻲ
                                                
ﻣﺠﻠﺔ اﻟﺘﻨﻤﯿﺔ اﻹدارﯾﺔ، ﻣﻌﮭﺪ اﻹدارة اﻟﻌﺎﻣﺔ، ، ﺗﺤﺴﯿﻦ ﺑﯿﺌﺔ اﻟﻌﻤﻞ ھﻞ ﯾﺮﻓﻊ ﻣﻌﺪﻻت اﻟﺮﺿﺎ اﻟﻮﻇﯿﻔﻲ،  اﻟﺮﺷﯿﺪي ﺷﻘﺮان -  1
 .13:  ص،2102 ،79: اﻟﺮﯾﺎض، اﻟﻌﺪد
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ﺍﻟﺜﻼﺜﺔ، ﻜﺎﻨﺕ ﻜل ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻟﻸﺴﺌﻠﺔ  ﺃﻥ ﻜﻤﺎ ،"ﻴﺤﻘﻕ ﻟﻲ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﺤﺎﻟﻲ ﻗﺩﺭﺍ ﻜﺒﻴﺭﺍ ﻤﻥ ﺍﻟﺭﻀﺎ":(18)
  ".ﻤﺭﺘﻔﻊ:"ﻤﻼﺤﻅﺎﺘﻬﺎ ﻓﻲ ﻨﻔﺱ ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻯ ﻤﻥ ﺩﺭﺠﺔ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ
ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﻌﻤل ﺘﺴﺎﻋﺩﻫﻡ ﻋﻠﻰ ﺒﺫل ﻤﻜﻥ ﺘﻔﺴﻴﺭ ﺭﺃﻱ ﻏﺎﻟﺒﻴﺔ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻓﻲ ﻤﺎ ﺇﺫﺍ ﻜﺎﻨﺕ ﻭﻴ
ﻋﻤﻠﻬﻡ ﺍﻟﺤﺎﻟﻲ ﻴﺤﻘﻕ ﻟﻬﻡ ﻗﺩﺭﺍ ﻜﺒﻴﺭﺍ ﻤﻥ ، ﻭﺭﺃﻴﻬﻡ ﻓﻲ ﻤﺎ ﺇﺫﺍ ﻜﺎﻥ ﺃﻗﺼﻰ ﻤﺎ ﻴﺴﺘﻁﻴﻌﻭﻥ ﻤﻥ ﺠﻬﺩ
ﺤﻴﺙ ﻫﻨﺎﻙ ﺭﻀﺎ ﻤﻥ ﻗﺒل ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﻤل، ﻷﻨﻪ ﻴﻭﻓﺭ  ،ﺘﺄﻜﻴﺩﻫﻡ ﻋﻠﻰ ﺤﺒﻬﻡ ﻟﻌﻤﻠﻬﻡ، ﻭﻜﺫﺍ ﺍﻟﺭﻀﺎ
ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻼﺤﻅ  ﻟﻜﻥ ﺍﻟﺴَﺄﻡ ﻋﻬﻡ ﺍﻟﺭﻭﺤﻲ، ﻤﻥ ﻤﺭﻜﺯ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻲ، ﻭﻤﺭﺩﻭﺩ ﻤﺎﺩﻱ ﻤﻌﺘﺒﺭ،ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺇﺸﺒﺎ
ﻋﻠﻴﻬﻡ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﺘﻭﺍﺠﺩ ﻤﻌﻬﻡ ﻓﻲ ﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﻌﻤل ﻴﺭﺠﻊ ﻓﻲ ﻜﺜﻴﺭ ﻤﻥ ﺍﻷﺤﻴﺎﻥ ﺇﻟﻰ ﻋﻭﺍﻤل ﺃﺨﺭﻯ، ﻗﺩ 
 ﻤﺘﻐﻴﺭ ﻓﻲ ﺤﺴﺏ ﻤﺎ ﺒﺤﺜﻨﺎﻩ ﺭ ﻤﻨﻬﺎ،ـﻁ ﺍﻟﻭﺍﻓـﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﺴ ﺘﺴﺎﻫﻡ ﺍﻷﺴﺎﻟﻴﺏ ﻭﺍﻹﺠﺭﺍﺀﺍﺕ
ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺃﺴﺎﻟﻴﺏ   ﻤﻥ ﺠﺎﻨﺏ ﺒﻌﺩ ﺍﻷﻤﻥ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﺍﻟﺘﻘﺩﻡﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ،
، ﻜﻤﺎ ﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﻨﻼﺤﻅ ﺃﻥ ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ 1ﺍﻟﻌﻤل ﻓﻲ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﺍﻟﻤﻁﺒﻘﺔ ﺍﻟﺘﺭﻗﻴﺔ ﻭﺍﻟﺴﻴﺎﺴﺎﺕ ﻭﺍﻹﺠﺭﺍﺀﺍﺕ
، ﻋﻠﻰ ﻤﺎ ﺼﺎﺭﺕ ﻋﻠﻴﻪ ﻫﻲ ﺃﺤﺴﻥ ﻤﻥ ﺫﻱ ﻗﺒل، ﻭﻫﻲ ﺘﺴﺎﻫﻡ ..."ﻤﻜﺎﺘﺏ، ﺃﺩﻭﺍﺕ ﻋﻤل"ﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ ﻟﻠﻌﻤل 
 "ﺃﻭﻓﻴﺱ ﺍﺴﺘﺴﻴﺕ ﺒﺭﺴﻴﻨﻭل" ﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺘﻌﺭﻴﻔﺎﹰ  ﺃﻥ ﺍﻟﻌﻤل، ﺤﻴﺙ ﻨﺠﺩﻋﻥﺍﻟﺭﻀﺎ ﻻ ﻴﺴﺘﻬﺎﻥ ﺒﻪ ﻤﻥ  ﺒﻘﺩﺭ
 ﻋﻠﻰ ﺠﻭﻫﺭﻴﺎﹰ ﺃﺜﺭﺍﹰ ﻟﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﻌﻤل ﺃﻥ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﻭﺘﺤﺴﻴﻨﻪ ﻴﺘﻔﻘﻭﻥ ﻤﺠﺎل ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺨﺘﺼﻴﻥ ﻤﻥ ﻜﺜﻴﺭﺍﹰ ﺃﻥ ﻴﺭﻯ
 ﻤﻥ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﺍﻟﻤﺭﺘﺒﻁﺔ ﺒﺫﻟﻙ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻭﺠﻭﺩ ﻤﻭﻅﻑ ﻤﺸﺎﺭﻙ ﻴﻬﺘﻡ ﺒﻌﻤﻠﻪ ﻭﺃﻥ، ﺍﻟﻤﻭﻅﻑ ﺃﺩﺍﺀ
  .2ﻜﺜﻴﺭﺍ
  ﻴﻥ ﺒﺎﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﻋﻥ ﻤﺎ ﻴﻘﺩﻤﻪ ﻟﻬﻡ ﺍﻟﻌﻤلﺭﻀﺎ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠ -3
ﺒﺎﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻨﺤﻭ ﺭﻀﺎﻫﻡ ﻋﻥ ﻤﺎ ﻴﻘﺩﻤﻪ ﻟﻘﺩ ﺃﻅﻬﺭﺕ ﺍﻟﻤﻌﺎﻟﺠﺔ ﺍﻹﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻟﻠﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ 
ﻴﻌﻤﻠﻭﻥ ﻟﻀﻤﺎﻥ ﺩﺨل ، ﺃﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﺭﺃﻱ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﺤﻭل ﻤﺎ ﺇﺫﺍ ﻜﺎﻨﻭﺍ ﺍﻟﻌﻤل
 ﻭﺭﺃﻴﻬﻡ ﻓﻲ ﻤﺎ ﻜﻭﻴﻥ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﺇﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻴﻌﻤﻠﻭﻥ ﻟﺘﻭﻓﻴﻤﺎ ﺇﺫﺍ ﻜﺎﻨﻭﺍ ،ﺜﺎﺒﺕ ﻭﻟﺘﺄﻤﻴﻥ ﻤﺨﺎﻁﺭ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﺒل
 ، ﻭﻜﺫﺍ ﻓﻲ ﻤﺎ ﺇﺫﺍ ﻜﺎﻨﻭﺍ ﻜﺎﻨﺕ ﺍﻷﺠﻭﺭ ﺍﻟﻤﺩﻓﻭﻋﺔ ﺘﺘﻨﺎﺴﺏ ﻤﻊ ﺠﻤﻴﻊ ﻤﺘﻁﻠﺒﺎﺕ ﺃﻋﺒﺎﺀ ﺍﻟﻤﻌﻴﺸﺔ،ﺇﺫﺍ 
، ﺤﻴﺙ ﻫﻲ ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﻋﻤﻠﻬﻡ ﺭﻭﺘﻴﻨﻲ ﺇﻟﻰ ﺩﺭﺠﺔ ﻜﺒﻴﺭﺓ ﺒﺸﻜل ﻴﺴﺒﺏ ﻤﺸﺎﻜل ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻠلﻴﺭﻭﻥ ﺃﻥ 
: ﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ، ﻭﺒﺎﻨﺤﺭ(50 ﻤﻥ 85.3: )، ﻭﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ"ﻤﺭﺘﻔﻊ"ﺇﺴﺘﺠﺎﺒﺔ 
 ﻋﻠﻰ ﻤﺎ ﺠﺎﺀﺕ ﺒﻪ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺍﺕ، ﺤﻴﺙ ﺘﻭﻀﺤﻪ ﻨﺘﻴﺠﺔ ﺍﻟﺴﺅﺍل" ﺍﻟﻤﺭﺘﻔﻌﺔ"ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﺒﻴﻥ ﻤﻭﺍﻓﻘﺘﻬﻡ ( 07.0)
 89.3: )، ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ"ﺇﻨﻨﻲ ﺍﻋﻤل ﻟﻀﻤﺎﻥ ﺩﺨل ﺜﺎﺒﺕ ﻭﻟﺘﺎﻤﻴﻥ ﻤﺨﺎﻁﺭ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﺒل(:"38)
ﻭﻫﻭ ﻤﺘﻭﺴﻁ ﻴﻘﻊ ، "ﻤﺭﺘﻔﻊ"، ﻭﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺇﺴﺘﺠﺎﺒﺔ (71.1: )، ﻭﺒﺎﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ(50ﻤﻥ 
  ﻋﻠﻰ " ﻤﺭﺘﻔﻌﺔ"، ﻤﻤﺎ ﻴﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﺇﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ["02.4 ﺇﻟﻰ 04.3"]ﻀﻤﻥ ﻓﺌﺔ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭ ﺍﻟﺨﻤﺎﺴﻲ ﻟﻠﻴﻜﺭﺕ 
                                                
   271-171:  اﻟﻌﺎﻣﻠﯿﻦ ﻧﺤﻮ اﻟﺘﻘﺪم اﻟﻮﻇﯿﻔﻲ، ص ص، ﺿﻤﻦ ﻣﺆﺷﺮ اﺗﺠﺎه(51 ): أﻧﻈﺮ ﺗﺤﻠﯿﻞ اﻟﺴﺆال- 1
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 85.3:)، ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ"ﺇﻨﻨﻲ ﺍﻋﻤل ﻟﺘﻜﻭﻴﻥ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ(:"48)ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ، ﻭﺍﻟﺴﺅﺍل 
ﻭ ﻤﺘﻭﺴﻁ ﻴﻘﻊ ، ﻭﻫ"ﻤﺭﺘﻔﻊ"، ﻭﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺔ (71.1: )، ﻭﺒﺎﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ(50ﻤﻥ 
ﻋﻠﻰ " ﻤﺭﺘﻔﻌﺔ"، ﻤﻤﺎ ﻴﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﺇﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ["02.4 ﺇﻟﻰ 04.3"]ﻀﻤﻥ ﻓﺌﺔ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭ ﺍﻟﺨﻤﺎﺴﻲ ﻟﻠﻴﻜﺭﺕ 
، ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ "ﺘﺘﻨﺎﺴﺏ ﺍﻷﺠﻭﺭ ﺍﻟﻤﺩﻓﻭﻋﺔ ﻟﺠﻤﻴﻊ ﻤﺘﻁﻠﺒﺎﺕ ﺍﻷﻋﺒﺎﺀ ﺍﻟﻤﻌﻴﺸﻴﺔ(:"58)ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ، ﻭﺍﻟﺴﺅﺍل 
ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ، ﻭﺒﻤﺴﺘﻭﻯ (41.1: )، ﻭﺒﺎﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ(50 ﻤﻥ 55.3: )ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ
، ﺘﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ["02.4 ﺇﻟﻰ 04.3"]، ﻭﻫﻭ ﻤﺘﻭﺴﻁ ﻴﻘﻊ ﻀﻤﻥ ﻓﺌﺔ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭ ﺍﻟﺨﻤﺎﺴﻲ ﻟﻠﻴﻜﺭﺕ "ﻤﺭﺘﻔﻊ"
ﺇﻥ ﻋﻤﻠﻲ ﺭﻭﺘﻴﻨﻲ ﺇﻟﻰ ﺩﺭﺠﺔ ﻜﺒﻴﺭﺓ ﺒﺸﻜل (: "68)ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ، ﻭﺍﻟﺴﺅﺍل " ﻤﺭﺘﻔﻊ"ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺇﺴﺘﺠﺎﺒﺔ 
ﻴﻘﺩﺭ ، ﻭﺒﺎﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ (50 ﻤﻥ 81.3: )، ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ"ﺍﻟﻤﻠل ﻴﺴﺒﺏ ﻟﻲ ﻤﺸﺎﻜل ﻤﻥ
، ﻭﻫﻭ ﻤﺘﻭﺴﻁ ﻴﻘﻊ ﻀﻤﻥ ﻓﺌﺔ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭ "ﻤﺭﺘﻔـﻊ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ"، ﻭﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺔ (90.1: )ﺒـ
ﻋﻠﻰ " ﻤﺭﺘﻔﻊ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ"، ﺘﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺇﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ["04,3 – 00,3"]ﺍﻟﺨﻤﺎﺴﻲ ﻟﻠﻴﻜﺭﺕ 
  .  ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ
، "ﻤﻴﻥ ﻤﺨﺎﻁﺭ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﺒلﺄﺇﻨﻨﻲ ﺍﻋﻤل ﻟﻀﻤﺎﻥ ﺩﺨل ﺜﺎﺒﺕ ﻭﻟﺘ(:"38: )ﺤﻴﺙ ﺘﺘﺭﺘﺏ ﺍﻷﺴﺌﻠﺔ
ﺘﺘﻨﺎﺴﺏ ﺍﻷﺠﻭﺭ ﺍﻟﻤﺩﻓﻭﻋﺔ (:"58: )، ﻭﺍﻟﺴﺅﺍل"ﺇﻨﻨﻲ ﺍﻋﻤل ﻟﺘﻜﻭﻴﻥ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ(:"48: )لﻭﺍﻟﺴﺅﺍ
ﺇﻥ ﻋﻤﻠﻲ ﺭﻭﺘﻴﻨﻲ ﺇﻟﻰ ﺩﺭﺠﺔ ﻜﺒﻴﺭﺓ ﺒﺸﻜل (: "68: )، ﻭﺍﻟﺴﺅﺍل"ﻟﺠﻤﻴﻊ ﻤﺘﻁﻠﺒﺎﺕ ﺍﻷﻋﺒﺎﺀ ﺍﻟﻤﻌﻴﺸﻴﺔ
ﺎ ، ﻭﺇﺫﺍ ﺃﺭﺩﻨﺎ ﺘﺭﺘﻴﺒﻬﺍﻟﺜﺎﻟﺙ، ﺍﻟﺘﺎﺴﻊ، ﺍﻟﻌﺎﺸﺭ، ﺍﻟﺜﺎﻟﺙ ﻋﺸﺭ: ، ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻭﻟﻲ"ﺍﻟﻤﻠل ﻴﺴﺒﺏ ﻟﻲ ﻤﺸﺎﻜل ﻤﻥ
، "ﺇﻨﻨﻲ ﺍﻋﻤل ﻟﻀﻤﺎﻥ ﺩﺨل ﺜﺎﺒﺕ ﻭﻟﺘﺎﻤﻴﻥ ﻤﺨﺎﻁﺭ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﺒل(:"38: )ﻜﻤﺎ ﺠﺎﺀﺕ ﻓﺈﻨﻬﺎ ﺘﻜﻭﻥ ﻜﺎﻵﺘﻲ
ﺘﺘﻨﺎﺴﺏ ﺍﻷﺠﻭﺭ ﺍﻟﻤﺩﻓﻭﻋﺔ ﻟﺠﻤﻴﻊ ﻤﺘﻁﻠﺒﺎﺕ (:"58)، "ﺇﻨﻨﻲ ﺍﻋﻤل ﻟﺘﻜﻭﻴﻥ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ(:"48)
، "ﺍﻟﻤﻠل ﺇﻥ ﻋﻤﻠﻲ ﺭﻭﺘﻴﻨﻲ ﺇﻟﻰ ﺩﺭﺠﺔ ﻜﺒﻴﺭﺓ ﺒﺸﻜل ﻴﺴﺒﺏ ﻟﻲ ﻤﺸﺎﻜل ﻤﻥ(: "68)، "ﺍﻷﻋﺒﺎﺀ ﺍﻟﻤﻌﻴﺸﻴﺔ
ﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻟﻸﺴﺌﻠﺔ ﺍﻷﺭﺒﻌﺔ، ﻜﺎﻨﺕ ﻤﻼﺤﻅﺎﺘﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﻨﻔﺱ ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻯ ﻤﻥ ﺩﺭﺠﺔ 
ﻤﺭﺘﻔﻊ ﺇﻟﻰ : "، ﺒﻤﻼﺤﻅﺔ ﺇﺴﺘﺠﺎﺒﺔ(68: )، ﺒﺎﺴﺘﺜﻨﺎﺀ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺩﺭﺠﺔ ﺇﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﺍﻟﺴﺅﺍل"ﻤﺭﺘﻔﻊ:"ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ
  ".ﺤﺩ ﻤﺎ
ﻴﻌﻤﻠﻭﻥ ﻟﻀﻤﺎﻥ ﺩﺨل ﺜﺎﺒﺕ ﻭﻟﺘﺄﻤﻴﻥ ﻭﻴﻤﻜﻥ ﺘﻔﺴﻴﺭ ﺭﺃﻱ ﻏﺎﻟﺒﻴﺔ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻓﻲ ﻤﺎ ﺇﺫﺍ ﻜﺎﻨﻭﺍ 
ﻜﺎﻨﺕ ﺍﻷﺠﻭﺭ  ﻭﺭﺃﻴﻬﻡ ﻓﻲ ﻤﺎ ﺇﺫﺍ  ﻴﻌﻤﻠﻭﻥ ﻟﺘﻜﻭﻴﻥ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﻭﻓﻴﻤﺎ ﺇﺫﺍ ﻜﺎﻨﻭﺍ ،ﻟﻤﺴﺘﻘﺒلﻤﺨﺎﻁﺭ ﺍ
ﻋﻤﻠﻬﻡ  ﻭﻜﺫﺍ ﻓﻲ ﻤﺎ ﺇﺫﺍ ﻜﺎﻨﻭﺍ ﻴﺭﻭﻥ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﺩﻓﻭﻋﺔ ﺘﺘﻨﺎﺴﺏ ﻤﻊ ﺠﻤﻴﻊ ﻤﺘﻁﻠﺒﺎﺕ ﺃﻋﺒﺎﺀ ﺍﻟﻤﻌﻴﺸﺔ،
، ﻤﻤﺎ ﻴﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﻤﻭﺍﻓﻘﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺍﺕ، ﺭﻭﺘﻴﻨﻲ ﺇﻟﻰ ﺩﺭﺠﺔ ﻜﺒﻴﺭﺓ ﺒﺸﻜل ﻴﺴﺒﺏ ﻤﺸﺎﻜل ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻠل
  ﻭﻨﺴﺘﺸﻔﻪ ﻤﻥ ﺍﻷﺴﺌﻠﺔ ﺍﻟﺜﻼﺜﺔ ﺍﻷﻭﻟﻰﻤﺎ ﻴﺒﻴﻥ ﺭﻀﺎ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻋﻤﺎ ﻴﻘﺩﻤﻪ ﻟﻬﻡ ﻋﻤﻠﻬﻡ ﺒﺎﻟﺼﻨﺩﻭﻕ،ﻭﻫﻭ 
ﻋﻥ ﺍﻷﺴﺌﻠﺔ ﺍﻟﺜﻼﺜﺔ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﺃﻤﺎ ﻓﻲ ﻤﺎ ﻴﺨﺹ  ﺍﻟﻨﻭﺍﺡ ﺍﻟﻤﺫﻜﻭﺭﺓ ﺴﻠﻔﺎ،  ﺨﻼل ﺍﻟﺘﺭﻜﻴﺯ ﻋﻠﻰﻤﻥ
ﺘﻜﻭﻴﻥ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﻭﻤﺭﻜﺯ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻲ، ﻭﺍﻟﺘﺄﻤﻴﻥ : ، ﺃﻱ ﻭﺠﻭﺩ ﺭﻀﺎ ﻋﻠﻰ"ﻤﺭﺘﻔﻊ"ﺒﻤﻼﺤﻅﺔ ﺍﻷﻭﻟﻰ، ﻓﺈﻨﻬﺎ 
  ﻣﻨﺎﻗﺸﺔ ﻭﺗﺤﻠﻴﻞ ﺑﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ                                                                             :ﺍﻟﺴﺎﺩﺱﺍﻟﻔـــﺼﻞ 
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ﻥ ﻤﺨﺎﻁﺭ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﺒل، ﻴﻘﻊ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺇﺠﻤﺎﻉ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ﻭﻫﺫﺍ ﻴﺭﺠﻊ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﺍﻟﻌﻤل ﻫﻭ ﺃﺴﺎﺴﺎ ﻤﻁﻠﺏ ﻤ
ﺇﻨﺴﺎﻨﻲ، ﻷﻥ ﺍﻹﻨﺴﺎﻥ ﺍﻟﺴﻭﻱ ﻻ ﻴﺤﺱ ﺒﺈﻨﺴﺎﻨﻴﺘﻪ ﺇﻻ ﺒﺎﻟﻌﻁﺎﺀ، ﻤﻤﺎ ﻴﻭﻓﺭ ﻟﻪ ﺍﻟﻤﺭﻜﺯ، ﻭﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ 
ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻓﻲ ﻤﺠﺘﻤﻌﻪ، ﻭﻴﺤﻤﻴﻪ ﻤﻥ ﻤﺨﺎﻁﺭ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﺒل، ﻭﻫﻲ ﺤﺎﺠﺎﺕ ﻻ ﺍﻋﺘﺭﺍﺽ ﻋﻠﻴﻬﺎ، ﻤﻥ ﺠل 
 ﺒﺎﻟﺼﻨﺩﻭﻕ، ﻷﻨﻪ ﻓﻲ ﺍﻟﻨﻬﺎﻴﺔ ﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﺘﺒﺎﻴﻥ ﺩﻭﺍﻓﻊ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻁﺒﻘﺎ ﻟﻭﻀﻌﻴﺘﻪ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ، ﻴﺩﻓﻌﻪ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ
، "ﺍﻟﻌﻤل"ﺍﻨﺘﻬﺎﺝ ﺃﻨﻤﺎﻁ ﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﺴﻠﻭﻙ ﻭﻤﻥ ﺒﻴﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻷﻨﻤﺎﻁ ﻨﻤﻁ ﺍﻟﺴﻠﻭﻙ ﺍﻟﺫﻱ ﻨﻁﻠﻕ ﻋﻠﻴﻪ ﻟﻔﻅﺔ 
ﺘﻲ ﻴﻌﻤل  ﺍﻟﺔﻭﻫﺫﺍ ﺍﻟﺴﻠﻭﻙ ﻨﺎﺒﻊ ﻤﻥ ﺍﻟﺩﻭﺍﻓﻊ، ﻭﻤﻥ ﺍﻟﻤﺅﻜﺩ ﺃﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﻭﺍﻓﻊ ﺘﻤﺜل ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴ
ﺍﻹﻨﺴﺎﻥ ﻤﻥ ﺃﺠل ﺇﺸﺒﺎﻋﻬﺎ، ﻭﺍﻟﺘﻲ ﻤﻥ ﺃﺠﻠﻬﺎ ﻴﻀﺤﻲ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺒﺭﺍﺤﺘﻪ ﻭﻴﻌﺯﻑ ﻋﻥ ﺍﻟﻤﺘﻊ، ﻭﻴﻤﻀﻲ ﺠﺎﻨﺒﺎ 
ﻁﻭﻴﻼ ﻤﻥ ﻭﻗﺘﻪ ﻓﻲ ﻋﻤل ﺸﺎﻕ ﻴﺴﺘﻨﻔﺫ ﻜل ﻁﺎﻗﺎﺘﻪ ﻴﻭﻤﺎ ﺒﻌﺩ ﻴﻭﻡ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﻴﺼل ﺇﻟﻰ ﺴﻥ ﺍﻹﺤﺎﻟﺔ ﺇﻟﻰ 
ﺍﻷﺠﺭ ﺍﻟﻤﻌﺎﺵ، ﺤﻴﺙ ﺘﺨﺘﻠﻑ ﺩﻭﺍﻓﻊ ﺍﻹﻨﺴﺎﻥ ﻤﻥ ﺃﺠل ﺍﻟﻌﻤل، ﻓﻬﻨﺎﻙ ﻤﻥ ﻴﻌﻤل ﻤﻥ ﺃﺠل ﺍﻟﺤﺼﻭل ﻋﻠﻰ 
ﻟﺘﻐﻁﻴﺔ ﺤﺎﺠﺎﺘﻪ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ، ﻤﺜل ﺍﻟﻤﺄﻜل ﻭﺍﻟﻤﺸﺭﺏ، ﻭﺍﻟﻤﺴﻜﻥ، ﻭﺴﺎﺌﺭ ﺍﻟﻀﺭﻭﺭﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﻤﺎﺜﻠﺔ، ﻭﻫﻨﺎﻙ 
ﻤﻥ ﻴﻌﻤل ﻤﻥ ﺃﺠل ﺍﻟﺤﺎﺠﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺘﻘﺩﻴﺭ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ، ﻭﺘﺠﻤﻴﻊ ﺍﻟﺜﺭﻭﺓ، ﻭﻫﻨﺎﻙ ﻤﻥ ﻴﻌﻤل ﻤﻥ ﺃﺠل ﺘﻭﻜﻴﺩ 
ﻥ ﺍﻟﺫﺍﺕ ﻭﺍﻹﻓﺼﺎﺡ ﻋﻥ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﺒﺎﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﻋﻠﻤﻪ ﻭﺨﺒﺭﺘﻪ، ﻭﻫﻨﺎﻙ ﻤﻥ ﻴﻌﻤل ﻤﻥ ﺃﺠل ﺨﺩﻤﺔ ﺍﻟﻭﻁ
ﺇﻻ ﺃﻥ  . ﻭﻅﻴﻔﺔ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ، ﻴﻨﺒﻐﻲ ﺃﻥ ﻴﻘﻭﻡ ﻜل ﻤﻭﺍﻁﻥ ﺒﺄﻋﺒﺎﺌﻬﺎ- ﻗﺒل ﻜل ﺸﻲﺀ-ﺒﺎﻋﺘﺒﺎﺭ ﺍﻟﻌﻤل
ﻋﻥ ﺁﺨﺭ ﺴﺅﺍل ﻭﺍﻟﺫﻱ ﻴﺘﺤﺩﺙ ﻋﻥ ﺍﻟﺭﻭﺘﻴﻥ ﻭﺍﻟﻤﻠل، ﻓﺈﻨﻬﺎ ﺘﺒﻴﻥ ﻟﻨﺎ ﻭﺠﻭﺩ ﻨﻭﻉ ﻤﻥ ﺍﻟﺘﻤﻠﻤل ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ 
ﺜﻴﺭ ﻤﻥ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻨﺴﺒﺔ ﻻ ﺒﺄﺱ ﺒﻬﺎ، ﻭﻗﺩ ﻴﺭﺠﻊ ﺫﻟﻙ ﺇﻟﻰ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﻌﻤل ﺒﺎﻟﻭﻜﺎﻟﺔ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺴﺘﺩﻋﻲ ﺍﻟﻜ
ﺍﻟﺘﺭﻜﻴﺯ ﻭﺍﻟﻤﻤﺎﺭﺴﺔ، ﻭﺤﺘﻰ ﺤﺴﻥ ﺍﻟﺘﺼﺭﻑ ﻤﻊ ﺍﻟﻤﺭﺘﻔﻘﻴﻥ ﻤﻥ ﺍﻟﻤَﺅﻤﻨﻴﻥ ﺇﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺎ، ﻭﻫﺫﺍ ﻴﺤﺘﺎﺝ ﺇﻟﻰ 
ﺃﻱ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﺭﻀﺎ ﻭﻟﻜﻥ ﺍﻟﻜﺜﻴﺭ ﻤﻥ ﺍﻟﻁﺎﻗﺔ ﻟﺘﻔﺎﺩﻱ ﺍﻷﺨﻁﺎﺀ، ﻤﻤﺎ ﻴﺴﺒﺏ ﻋﺒﺌﺎ ﺯﺍﺌﺩﺍ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻭﻅﻑ، 
ﺀ ﻋﻠﻰ ﻤﺎ ﺴﺒﻕ ﻓﻲ ﺃﺩﻨﻰ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻟﻪ، ﻷﻥ ﺘﻜﺭﺍﺭ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺭﻭﺘﻴﻨﻪ ﻴﺼﻴﺏ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺎﻟﺴﺄﻡ ﻭﺍﻟﻤﻠل، ﻭﺒﻨﺎ
ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ،  ﺍﻟﻤﻨﺯﻟﺔ ﺍﻟﺤﺎﺠﺔ ﻟﻼﺤﺘﺭﺍﻡ ﺃﻭ)ﻓﻲ ﻫﺭﻤﻪ ﻜـ " ﻤﺎﺴﻠﻭ"ﻴﻅﻬﺭ ﻟﻨﺎ ﺃﻥ ﺍﻟﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺼﻨﻔﻬﺎ 
، ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺇﺠﻤﺎﻉ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﻤﺭﻜﺯ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺸﻐﻠﻪ ﻜل ﻋﺎﻤل ﻓﻲ ﻤﻨﺼﺒﻪ ﺃﻨﻬﺎ (ﺍﻟﺫﺍﺕ ﻟﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﺤﺎﺠﺔ
ﺃﻨﻪ ﻟﻡ ﻴﺘﺤﻘﻕ ﻤﻥ  ﺤﻴﺙ :"ﻫﺭﺯﺒﺭﺝ" ﻟـ " (ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﻴﻥ)ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ  ﺫﺍﺕ "ﻤﺸﺒﻌﺔ، ﻜﻤﺎ ﺃﻨﻪ ﻭﺤﺴﺏ ﻨﻅﺭﻴﺔ
ﻟﻜﻥ  ﺍﻟﻔﺭﺩ ﺒﺎﻹﻨﺠﺎﺯ، ﻭﺘﺤﻤل ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ، ﺇﺤﺴﺎﺱ: ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻟﻤﺭﺘﺒﻁﺔ ﺒﺎﻟﻭﻅﻴﻔﺔ ﺃﻭ ﺒﺎﻟﻌﻤل ﻨﻔﺴﻪ ﺴﻭﻯ 
ﻭﺃﻤﺎ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﺘﻨﺎﺴﺏ ﺍﻷﺠﻭﺭ ﻤﻊ . ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﻤﺤﺘﻭﺍﻩ، ﺘﺸﻜل ﺃﻋﺒﺎﺀ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺎﻟﺼﻨﺩﻭﻕ
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  ﺭﻀﺎ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺎﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﻋﻥ ﻜل ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﻭﻋﻥ ﺴﻴﺎﺴﺎﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓﻤﺴﺘﻭﻯ : ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ
ﻨﺘﻁﺭﻕ ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺇﻟﻰ ﻜل ﻤﻥ ﻨﺎﺤﻴﺘﻲ ﺭﻀﺎ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺎﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﻋﻥ ﻜل ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ    
 . ﺍﻷﺴﺌﻠﺔ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﻬﺫﻴﻥ ﺍﻟﺠﺎﻨﺒﻴﻥﻭﻋﻥ ﺴﻴﺎﺴﺎﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ، ﻭﺫﻟﻙ  ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻟﻤﺠﻤﻭﻉ
   ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﺭﻀﺎ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻋﻥ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ-1
 ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﺎﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻨﺤﻭ ﺭﻀﺎﻫﻡ ﻋﻥﻟﻘﺩ ﺃﻅﻬﺭﺕ ﺍﻟﻤﻌﺎﻟﺠﺔ ﺍﻹﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻟﻠﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ 
، ﺃﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﺭﺃﻱ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﺤﻭل ﻤﺎ ﺇﺫﺍ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺤﻘﻘﻬﺎ ﺍﻨﺘﻤﺎﺅﻫﻡ ﻟﻠﻤﻨﻅﻤﺔ
 ﺭﺌﻴﺴﻪ ﻥ ﺍﻟﻭﺍﺤﺩ ﻤﻨﻬﻡ ﻴﺭﻯ ﺃﻥ ﻭﻓﻴﻤﺎ ﺇﺫﺍ ﻜﺎ ،ﺼﺩﺭﺍ ﻜﺒﻴﺭﺍ ﻟﻠﺭﻀﺎ ﻋﻥ ﺍﻟﻌﻤلﻴﻌﺘﺒﺭﻭﻥ ﺯﻤﻼﺌﻬﻡ ﻤ
ﻴﺘﻤﺴﻙ ﺩﺍﺌﻤﺎ ﺒﺘﻨﻔﻴﺫ ﺍﻟﻠﻭﺍﺌﺢ  ﺃﻭ،  ﺍﻟﻁﺎﺭﺌﺔﻪﻴﻘﺩﺭ ﻅﺭﻭﻓ  ﻜﺎﻥ ﻤﺎ ﺇﺫﺍﻭﺤﻭل ﻴﻤﺩﺡ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﺠﻴﺩ
: ، ﻭﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ"ﻤﺭﺘﻔﻊ"، ﺤﻴﺙ ﻫﻲ ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺇﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻭﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﺎﺕ ﻤﻬﻤﺎ ﻜﺎﻨﺕ ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ
ﻋﻠﻰ ﻤﺎ " ﺍﻟﻤﺭﺘﻔﻌﺔ"ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﺒﻴﻥ ﻤﻭﺍﻓﻘﺘﻬﻡ ( 85.0: )ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ، ﻭﺒﺎﻨﺤﺭﺍﻑ (50 ﻤﻥ 75.3)
ﺯﻤﻼﺌﻲ ﻴﻌﺘﺒﺭﻭﻥ ﻤﺼﺩﺭﺍ ﻜﺒﻴﺭﺍ ﻟﻠﺭﻀﺎ (: "78 )ﺠﺎﺀﺕ ﺒﻪ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺍﺕ، ﺤﻴﺙ ﺘﻭﻀﺤﻪ ﻨﺘﻴﺠﺔ ﺍﻟﺴﺅﺍل 
، (59.0: )، ﻭﺒﺎﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ(50 ﻤﻥ 34.3: )ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ، "ﻋﻥ ﺍﻟﻌﻤل
 ﺇﻟﻰ 04.3"]ﺴﻁ ﻴﻘﻊ ﻀﻤﻥ ﻓﺌﺔ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭ ﺍﻟﺨﻤﺎﺴﻲ ﻟﻠﻴﻜﺭﺕ ، ﻭﻫﻭ ﻤﺘﻭ"ﻤﺭﺘﻔﻊ"ﻭﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺇﺴﺘﺠﺎﺒﺔ 
ﻴﻤﺩﺡ ﺭﺌﻴﺴﻲ ﺍﻟﻌﻤل (: "88)ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ، ﻭﺍﻟﺴﺅﺍل " ﻤﺭﺘﻔﻌﺔ"، ﻤﻤﺎ ﻴﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﺇﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ["02.4
، (32.1: )، ﻭﺒﺎﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ(50 ﻤﻥ 26.3:)، ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ"ﺍﻟﺠﻴﺩ
 ﺇﻟﻰ 04.3"]ﺌﺔ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭ ﺍﻟﺨﻤﺎﺴﻲ ﻟﻠﻴﻜﺭﺕ ، ﻭﻫﻭ ﻤﺘﻭﺴﻁ ﻴﻘﻊ ﻀﻤﻥ ﻓ"ﻤﺭﺘﻔﻊ"ﻭﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺔ 
ﻴﻘﺩﺭ ﺭﺌﻴﺴﻲ ﻅﺭﻭﻓﻲ (: "98) ﻭﺍﻟﺴﺅﺍلﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ، " ﻤﺭﺘﻔﻌﺔ"، ﻤﻤﺎ ﻴﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﺇﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ["02.4
، (89.0: )، ﻭﺒﺎﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ(50 ﻤﻥ 48.3: )، ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ"ﺍﻟﻁﺎﺭﺌﺔ
 ﺇﻟﻰ 04.3"]ﺭ ﺍﻟﺨﻤﺎﺴﻲ ﻟﻠﻴﻜﺭﺕ ، ﻭﻫﻭ ﻤﺘﻭﺴﻁ ﻴﻘﻊ ﻀﻤﻥ ﻓﺌﺔ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎ"ﻤﺭﺘﻔﻊ"ﻭﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺔ 
ﻴﺘﻤﺴﻙ ﺭﺌﻴﺴﻲ (: "09)ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ، ﻭﺍﻟﺴﺅﺍل " ﻤﺭﺘﻔﻊ"، ﺘﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺇﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ["02.4
، (50 ﻤﻥ 81.3: )، ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ"ﺩﺍﺌﻤﺎ ﺒﺘﻨﻔﻴﺫ ﺍﻟﻠﻭﺍﺌﺢ ﻭﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﺎﺕ ﻤﻬﻤﺎ ﻜﺎﻨﺕ ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ
 ﻭﻫﻭ ﻤﺘﻭﺴﻁ ﻴﻘﻊ ﻀﻤﻥ ﻓﺌﺔ ،"ﻤﺭﺘﻔـﻊ"، ﻭﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺔ (90.1: )ﻭﺒﺎﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ
ﻋﻠﻰ " ﻤﺭﺘﻔﻊ"، ﺘﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺇﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ["02.4 ﺇﻟﻰ 04.3"]ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭ ﺍﻟﺨﻤﺎﺴﻲ ﻟﻠﻴﻜﺭﺕ 
  .  ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ
: ، ﻭﺍﻟﺴﺅﺍل"ﺯﻤﻼﺌﻲ ﻴﻌﺘﺒﺭﻭﻥ ﻤﺼﺩﺭﺍ ﻜﺒﻴﺭﺍ ﻟﻠﺭﻀﺎ ﻋﻥ ﺍﻟﻌﻤل(: "78): ﺤﻴﺙ ﺘﺘﺭﺘﺏ ﺍﻷﺴﺌﻠﺔ
: ، ﻭﺍﻟﺴﺅﺍل"ﻓﻲ ﺍﻟﻁﺎﺭﺌﺔﻴﻘﺩﺭ ﺭﺌﻴﺴﻲ ﻅﺭﻭ(: "98): ، ﻭﺍﻟﺴﺅﺍل"ﻴﻤﺩﺡ ﺭﺌﻴﺴﻲ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﺠﻴﺩ(: "88)
ﺍﻟﺤﺎﺩﻱ : ، ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻭﻟﻲ"ﻴﺘﻤﺴﻙ ﺭﺌﻴﺴﻲ ﺩﺍﺌﻤﺎ ﺒﺘﻨﻔﻴﺫ ﺍﻟﻠﻭﺍﺌﺢ ﻭﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﺎﺕ ﻤﻬﻤﺎ ﻜﺎﻨﺕ ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ(: "09)
ﻴﻘﺩﺭ (: "98): ، ﻭﺇﺫﺍ ﺃﺭﺩﻨﺎ ﺘﺭﺘﻴﺒﻬﺎ ﻜﻤﺎ ﺠﺎﺀﺕ ﻓﺈﻨﻬﺎ ﺘﻜﻭﻥ ﻜﺎﻵﺘﻲﻋﺸﺭﺍﻟﺜﺎﻨﻲ ، ﺍﻟﺴﺎﺒﻊ، ﺍﻟﺜﺎﻤﻥ، ﻋﺸﺭ
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ﺯﻤﻼﺌﻲ ﻴﻌﺘﺒﺭﻭﻥ ﻤﺼﺩﺭﺍ (: "78) ،"ﻴﻤﺩﺡ ﺭﺌﻴﺴﻲ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﺠﻴﺩ(: "88)، "ﺭﺌﻴﺴﻲ ﻅﺭﻭﻓﻲ ﺍﻟﻁﺎﺭﺌﺔ
ﻴﺘﻤﺴﻙ ﺭﺌﻴﺴﻲ ﺩﺍﺌﻤﺎ ﺒﺘﻨﻔﻴﺫ ﺍﻟﻠﻭﺍﺌﺢ ﻭﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﺎﺕ ﻤﻬﻤﺎ ﻜﺎﻨﺕ (: "09)، "ﻜﺒﻴﺭﺍ ﻟﻠﺭﻀﺎ ﻋﻥ ﺍﻟﻌﻤل
ﻋﻠﻰ ﻨﻔﺱ ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻯ ﻤﻥ ﺩﺭﺠﺔ  ﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻟﻸﺴﺌﻠﺔ ﺍﻷﺭﺒﻌﺔ، ﻜﺎﻨﺕ ﻤﻼﺤﻅﺎﺘﻬﺎ، "ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ
  ."ﻤﺭﺘﻔﻊ:"ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ
ﻴﻌﺘﺒﺭﻭﻥ ﺯﻤﻼﺌﻬﻡ ﻤﺼﺩﺭﺍ ﻜﺒﻴﺭﺍ ﻟﻠﺭﻀﺎ  ﻜﺎﻨﻭﺍ ﻭﻴﻤﻜﻥ ﺘﻔﺴﻴﺭ ﺭﺃﻱ ﻏﺎﻟﺒﻴﺔ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻓﻲ ﻤﺎ ﺇﺫﺍ
ﻴﻘﺩﺭ ﻜﺎﻥ   ﻤﺎ ﺇﺫﺍﻭﺤﻭل  ﺭﺌﻴﺴﻪ ﻴﻤﺩﺡ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﺠﻴﺩﻥ ﺍﻟﻭﺍﺤﺩ ﻤﻨﻬﻡ ﻴﺭﻯ ﺃﻥﻭﻓﻴﻤﺎ ﺇﺫﺍ ﻜﺎ ،ﻋﻥ ﺍﻟﻌﻤل
، ﺇﻻ ﺃﻥ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻴﺘﻤﺴﻙ ﺩﺍﺌﻤﺎ ﺒﺘﻨﻔﻴﺫ ﺍﻟﻠﻭﺍﺌﺢ ﻭﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﺎﺕ ﻤﻬﻤﺎ ﻜﺎﻨﺕ ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ، ﺃﻭ ﻅﺭﻭﻓﻪ ﺍﻟﻁﺎﺭﺌﺔ
ﺘﻤﺴﻙ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ : ، ﺃﻱ ﻭﺠﻭﺩ ﻤﻭﺍﻓﻘﺔ ﻋﻠﻰ"ﻤﺭﺘﻔﻊ"ﻤﻼﺤﻅﺔ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﺍﻷﻭﻟﻰ ﺒ: ﺍﺨﺘﻠﻔﺕ ﺒﻴﻥ ﺍﺜﻨﺘﻴﻥ
ﺩﺍﺌﻤﺎ ﺒﺘﻨﻔﻴﺫ ﺍﻟﻠﻭﺍﺌﺢ ﻭﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﺎﺕ ﻤﻬﻤﺎ ﻜﺎﻨﺕ ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ، ﺩﻭﻥ ﺍﻷﺨﺫ ﺒﻌﻴﻥ ﺍﻻﻋﺘﺒﺎﺭ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﺘﺎﺡ ﻤﻥ 
ﺍﻹﻤﻜﺎﻨﻴﺎﺕ ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ، ﺍﻟﻤﻬﻡ ﺘﻨﻔﻴﺫ ﺍﻷﻭﺍﻤﺭ ﺍﻟﺼﺎﺩﺭﺓ ﻤﻥ ﺍﻷﻋﻠﻰ، ﺍﻟﻤﻬﻡ ﺃﻥ ﻴﺭﻀﻲ ﺍﻟﺭﺌﻴﺱ 
 ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ﻭﻫﺫﺍ ﻴﺭﺠﻊ ﺇﻟﻰ ﺃﻨﻬﻡ ﻴﺩﺭﻜﻭﻥ ﺇﻟﻰ ﺃﻱ ﻤﺩﻯ ﻴﻔﻲ ﺭﺅﺴﺎﺀﻩ، ﻭﻫﻲ ﻤﺎ ﻴﻘﻊ ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺇﺠﻤﺎﻉ
ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﺇﻟﻰ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﻠﻴﺎ، ﻤﻥ ﺩﻭﻥ ﻨﻘﺎﺵ، ﻤﻥ ﺩﻭﻥ ﺤﺘﻰ ﺇﺒﺩﺍﺀ ﺍﻟﺭﺃﻱ ﻭﻻ ﺤﺘﻰ ﺇﺘﺎﺤﺔ ﺍﻟﻔﺭﺼﺔ 
ﻟﻠﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﺃﻥ ﻴﻌﻁﻭﺍ ﺸﻴﺌﺎ ﻤﻥ ﺍﻟﺭﺃﻱ ﺍﻟﺫﻱ ﺃﻫﻠﺘﻬﻡ ﺇﻟﻴﻪ ﺨﺒﺭﺍﺘﻬﻡ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ، ﻤﻤﺎ ﻴﻨﺘﺞ ﻋﻨﻪ ﻋﺩﻡ ﺭﻀﺎ 
  .ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﺤﺩﺙ ﺒﺎﻟﻔﻌل ﺒﺎﻟﺼﻨﺩﻭﻕﻋﻥ ﻤﺜل ﻫﺫﺍ ﺍﻷﺴﻠﻭﺏ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﺴﻴﻴﺭ، 
ﻜﻤﺎ ﻜﺎﻨﺕ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺎﻷﺴﺌﻠﺔ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺎﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﺎﻟﺯﻤﻼﺀ، ﻭﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻤﺭﺘﻔﻌﺔ، ﺃﻱ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ 
ﺭﻀﺎ ﻋﻥ ﺘﻠﻙ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ، ﺤﻴﺙ ﺘﻌﺒﺭ ﻤﺜل ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﻟﻨﺎ ﻋﻠﻰ ﺃﻥ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺭﺒﻁ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ 
ﺭﻀﺎ ﻋﻨﻬﺎ، ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﺘﻡ ﺸﺭﺤﻪ ﻓﻲ ﺘﻔﺴﻴﺭ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﻤﺤﻭﺭ ﻭﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ، ﻁﻴﺒﺔ ﻓﻲ ﺒﻌﺽ ﺠﻭﺍﻨﺒﻬﺎ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺩﻋﻭ ﺇﻟﻰ ﺍﻟ
ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻓﻲ ﺒﻌﺩ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻭﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ، ﻭﻜﺫﺍ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﺫﻱ ﺘﻅﻬﺭﻩ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻥ 
 ﺍﻟﺘﻲ ﺫﻜﺭ ﻓﻴﻬﺎ ﻗﺎﺌﻤﺔ" ﻓﻴﻠﻴﺒﻭ"ﻭﻫﻲ ﻤﺎ ﻭﺍﻓﻘﺕ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻭﺼﻠﺕ ﺇﻟﻴﻬﺎ ﺩﺭﺍﺴﺎﺕ . ﺍﻟﺯﻤﻼﺀ ﺩﺍﺨل ﺍﻟﺼﻨﺩﻭﻕ
  : ﻤﻨﻬﺎ ﻰ ﺭﻀﺎ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩﻋﻠﺍﻟﻤﺅﺜﺭﺓ  ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﻤﻥ
           .ﺍﻷﺠﺭ .ﺃ
        . ﺍﻟﻌﻤل ﻓﻲ ﺍﻻﺴﺘﻘﺭﺍﺭ .ﺏ
          . ﺍﻟﻌﻤل ﻅﺭﻭﻑ .ﺝ
  . ﺍﻟﻤﻨﺠﺯ ﺍﻟﻌﻤل ﺘﻘﺩﻴﺭ .ﺩ
          . ﻭﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ .ﻫـ
                 . ﺍﻟﻤﺘﺎﺤﺔ ﺍﻟﻔﺭﺹ .ﻭ
  .ﺍﻟﻌﻤل ﻓﻲ ﺍﻟﺯﻤﻼﺀ ﻤﻊ ﺍﻻﻨﺴﺠﺎﻡ .ﺯ
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  ﺩﺍﺭﺓﺕ ﺍﻹ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﺭﻀﺎ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻋﻥ ﺴﻴﺎﺴﺎ-2
ﺒﺎﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻨﺤﻭ ﺭﻀﺎﻫﻡ ﻋﻥ ﺴﻴﺎﺴﺎﺕ ﻟﻘﺩ ﺃﻅﻬﺭﺕ ﺍﻟﻤﻌﺎﻟﺠﺔ ﺍﻹﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻟﻠﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ 
 ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﺤﻭل ﻤﺎ  ﻓﻲ ﺘﻌﺎﻤﻠﻬﺎ ﻤﻊ ﺍﻟﻤﻭﺭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺭﻱ، ﺃﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﺭﺃﻱﺍﻹﺩﺍﺭﺓ
  ﻤﻨﻬﻡ ﻴﺭﻯ ﺃﻥﻥ ﺍﻟﻭﺍﺤﺩﻭﻓﻴﻤﺎ ﺇﺫﺍ ﻜﺎ ، ﺒﻌﺩﺍﻟﺔ ﻜﺒﻴﺭﺓ ﻓﻲ ﺴﻴﺎﺴﺔ ﺍﻟﺘﻘﻴﻴﻡ ﻭﺍﻟﺘﺭﻗﻴﺔﻭﻥﺸﻌﺭﻴ ﻜﺎﻨﻭﺍ ﺇﺫﺍ
ﺍﻟﺘﺭﻗﻴﺔ ﺘﻌﺘﻤﺩ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻜﺒﻴﺭ ﻋﻠﻰ   ﻜﺎﻨﺕ ﻤﺎ ﺇﺫﺍ ﻭﺤﻭل ﻜﺒﻴﺭﺓ ﻟﻠﺘﺭﻗﻴﺔ ﻭﺍﻟﺘﻘﺩﻡ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤلﺎﻫﻨﺎﻙ ﻓﺭﺼ
، ﺤﻴﺙ ﻫﻲ  ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺒﺎﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﺒﺎﻟﻌﻤل ﺒﺼﻔﺔ ﺩﻭﺭﻴﺔ ﻭﻤﺴﺘﻤﺭﺓﻫﻡﺘﻤﺩ ﻭﻫل، ﺍﻷﻗﺩﻤﻴﺔ
ﺤﺭﺍﻑ ، ﻭﺒﺎﻨ(50 ﻤﻥ 27.2: )، ﻭﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ"ﻤﻨﺨﻔﺽ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ"ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺇﺴﺘﺠﺎﺒﺔ 
ﻋﻠﻰ ﻤﺎ ﺠﺎﺀﺕ ﺒﻪ " ﺍﻟﻤﻨﺨﻔﻀﺔ ﺍﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ"ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﺒﻴﻥ ﻤﻭﺍﻓﻘﺘﻬﻡ ( 50.1: )ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ
، "ﺃﺸﻌﺭ ﺒﻌﺩﺍﻟﺔ ﻜﺒﻴﺭﺓ ﻓﻲ ﺴﻴﺎﺴﺔ ﺍﻟﺘﻘﻴﻴﻡ ﻭﺍﻟﺘﺭﻗﻴﺔ(: "19 )ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺍﺕ، ﺤﻴﺙ ﺘﻭﻀﺤﻪ ﻨﺘﻴﺠﺔ ﺍﻟﺴﺅﺍل
، ﻭﺒﻤﺴﺘﻭﻯ (71.1: )، ﻭﺒﺎﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ(50 ﻤﻥ 24.2: )ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ
، ﻤﻤﺎ "[06,2 – 08,1]"، ﻭﻫﻭ ﻤﺘﻭﺴﻁ ﻴﻘﻊ ﻀﻤﻥ ﻓﺌﺔ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭ ﺍﻟﺨﻤﺎﺴﻲ ﻟﻠﻴﻜﺭﺕ "ﻤﻨﺨﻔﺽ"ﺇﺴﺘﺠﺎﺒﺔ 
ﻫﻨﺎﻙ ﻓﺭﺹ ﻜﺒﻴﺭﺓ ﻟﻠﺘﺭﻗﻴﺔ ﻭﺍﻟﺘﻘﺩﻡ (: "29)ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ، ﻭﺍﻟﺴﺅﺍل " ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ"ﻴﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﺇﺴﺘﺠﺎﺒﺔ 
، (02.1: )، ﻭﺒﺎﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ(50 ﻤﻥ 58.2:)، ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ"ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل
، ﻭﻫﻭ ﻤﺘﻭﺴﻁ ﻴﻘﻊ ﻀﻤﻥ ﻓﺌﺔ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭ ﺍﻟﺨﻤﺎﺴﻲ ﻟﻠﻴﻜﺭﺕ "ﻤﻨﺨﻔﺽ ﺍﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ"ﺒﺔ ﻭﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﺴﺘﺠﺎ
(: 39) ﻭﺍﻟﺴﺅﺍلﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ، " ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ"، ﻤﻤﺎ ﻴﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﺇﺴﺘﺠﺎﺒﺔ "[00,3 – 06,2]"
، ﻭﺒﺎﻨﺤﺭﺍﻑ (50 ﻤﻥ 46.2: )، ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ"ﺘﻌﺘﻤﺩ ﺍﻟﺘﺭﻗﻴﺔ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻜﺒﻴﺭ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﻗﺩﻤﻴﺔ"
، ﻭﻫﻭ ﻤﺘﻭﺴﻁ ﻴﻘﻊ ﻀﻤﻥ ﻓﺌﺔ "ﻤﻨﺨﻔﺽ ﺍﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ"، ﻭﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺔ (52.1: )ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ
ﻋﻠﻰ " ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ"، ﺘﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺇﺴﺘﺠﺎﺒﺔ "[00,3 – 06,2]"ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭ ﺍﻟﺨﻤﺎﺴﻲ ﻟﻠﻴﻜﺭﺕ 
، "ﺘﻤﺩﻨﻲ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺒﺎﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﺒﺎﻟﻌﻤل ﺒﺼﻔﺔ ﺩﻭﺭﻴﺔ ﻭﻤﺴﺘﻤﺭﺓ(: "49)ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ، ﻭﺍﻟﺴﺅﺍل 
، ﻭﺒﻤﺴﺘﻭﻯ (13.1: )، ﻭﺒﺎﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ(50 ﻤﻥ 89.2: )ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ
 ﺇﻟﻰ 04.3"]، ﻭﻫﻭ ﻤﺘﻭﺴﻁ ﻴﻘﻊ ﻀﻤﻥ ﻓﺌﺔ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭ ﺍﻟﺨﻤﺎﺴﻲ ﻟﻠﻴﻜﺭﺕ "ﻤﻨﺨﻔﺽ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ"ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺔ 
  .ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ" ﻤﻨﺨﻔﺽ ﺍﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ"، ﺘﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺇﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ["02.4
: ، ﻭﺍﻟﺴﺅﺍل"ﺘﻘﻴﻴﻡ ﻭﺍﻟﺘﺭﻗﻴﺔﺃﺸﻌﺭ ﺒﻌﺩﺍﻟﺔ ﻜﺒﻴﺭﺓ ﻓﻲ ﺴﻴﺎﺴﺔ ﺍﻟ(: "19): ﺤﻴﺙ ﺘﺘﺭﺘﺏ ﺍﻷﺴﺌﻠﺔ
ﺘﻌﺘﻤﺩ ﺍﻟﺘﺭﻗﻴﺔ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻜﺒﻴﺭ (: "39: )، ﻭﺍﻟﺴﺅﺍل"ﻫﻨﺎﻙ ﻓﺭﺹ ﻜﺒﻴﺭﺓ ﻟﻠﺘﺭﻗﻴﺔ ﻭﺍﻟﺘﻘﺩﻡ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل(: "29)
ﺘﻤﺩﻨﻲ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺒﺎﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﺒﺎﻟﻌﻤل ﺒﺼﻔﺔ ﺩﻭﺭﻴﺔ (: "49: )، ﻭﺍﻟﺴﺅﺍل"ﻋﻠﻰ ﺍﻷﻗﺩﻤﻴﺔ
، ﻭﺇﺫﺍ ﺃﺭﺩﻨﺎ ﺍﻟﺭﺍﺒﻊ ﻋﺸﺭ، ﺍﻟﺴﺎﺩﺱ ﻋﺸﺭ، ﺍﻟﺨﺎﻤﺱ ﻋﺸﺭ، ﺍﻟﺴﺎﺒﻊ ﻋﺸﺭ: ، ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻭﻟﻲ"ﻭﻤﺴﺘﻤﺭﺓ
ﺘﻤﺩﻨﻲ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺒﺎﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﺒﺎﻟﻌﻤل ﺒﺼﻔﺔ (: "49): ﺘﺭﺘﻴﺒﻬﺎ ﻜﻤﺎ ﺠﺎﺀﺕ ﻓﺈﻨﻬﺎ ﺘﻜﻭﻥ ﻜﺎﻵﺘﻲ
ﺘﻌﺘﻤﺩ ﺍﻟﺘﺭﻗﻴﺔ ﺇﻟﻰ (: "39)، "ﻫﻨﺎﻙ ﻓﺭﺹ ﻜﺒﻴﺭﺓ ﻟﻠﺘﺭﻗﻴﺔ ﻭﺍﻟﺘﻘﺩﻡ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل(: "29)، "ﺩﻭﺭﻴﺔ ﻭﻤﺴﺘﻤﺭﺓ
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ﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ، " ﺍﻟﺘﻘﻴﻴﻡ ﻭﺍﻟﺘﺭﻗﻴﺔﺃﺸﻌﺭ ﺒﻌﺩﺍﻟﺔ ﻜﺒﻴﺭﺓ ﻓﻲ ﺴﻴﺎﺴﺔ(: "19)، "ﺤﺩ ﻜﺒﻴﺭ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﻗﺩﻤﻴﺔ
، "ﻤﻨﺨﻔﺽ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ:"ﻋﻠﻰ ﻨﻔﺱ ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻯ ﻤﻥ ﺩﺭﺠﺔ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﻟﻸﺴﺌﻠﺔ ﺍﻷﺭﺒﻌﺔ، ﻜﺎﻨﺕ ﻤﻼﺤﻅﺎﺘﻬﺎ
  ".ﻤﻨﺨﻔﺽ"، ﺤﻴﺙ ﻜﺎﻥ ﺒﻤﻼﺤﻅﺔ ﺩﺭﺠﺔ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺔ (19)ﺒﺎﺴﺘﺜﻨﺎﺀ ﺍﻟﺴﺅﺍل 
ﺎﺴﺔ  ﺒﻌﺩﺍﻟﺔ ﻜﺒﻴﺭﺓ ﻓﻲ ﺴﻴﻭﻥﺸﻌﺭﻴﻭﻴﻤﻜﻥ ﺘﻔﺴﻴﺭ ﺭﺃﻱ ﻏﺎﻟﺒﻴﺔ ﺍﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﻓﻲ ﻤﺎ ﺇﺫﺍ ﻜﺎﻨﻭﺍ 
  ﻜﺒﻴﺭﺓ ﻟﻠﺘﺭﻗﻴﺔ ﻭﺍﻟﺘﻘﺩﻡ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤلﺎﻫﻨﺎﻙ ﻓﺭﺼ ﻥ ﺍﻟﻭﺍﺤﺩ ﻤﻨﻬﻡ ﻴﺭﻯ ﺃﻥﻭﻓﻴﻤﺎ ﺇﺫﺍ ﻜﺎ ،ﺍﻟﺘﻘﻴﻴﻡ ﻭﺍﻟﺘﺭﻗﻴﺔ
ﺒﺎﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ  ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻫﻡﺘﻤﺩ ﻭﻫل، ﺍﻟﺘﺭﻗﻴﺔ ﺘﻌﺘﻤﺩ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻜﺒﻴﺭ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﻗﺩﻤﻴﺔ  ﻜﺎﻨﺕ ﻤﺎ ﺇﺫﺍﻭﺤﻭل
ﺎ ﻴﻌﻨﻲ ﺃﻥ ، ﻤﻤ(19)ﺤﻴﺙ ﻴﻅﻬﺭ ﻋﺩﻡ ﻤﻭﺍﻓﻘﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ  ،ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﺒﺎﻟﻌﻤل ﺒﺼﻔﺔ ﺩﻭﺭﻴﺔ ﻭﻤﺴﺘﻤﺭﺓ
ﻫﻨﺎﻙ ﺸﻌﻭﺭﺍ ﺒﺎﻟﻀﻴﻡ ﻤﻥ ﻗﺒل ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺎﻟﻭﻜﺎﻟﺔ ﺒﺴﺒﺏ ﻏﻴﺎﺏ ﺍﻟﻌﺩﺍﻟﺔ ﻓﻲ ﺴﻴﺎﺴﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻘﻴﻴﻡ 
ﻭﺍﻟﺘﺭﻗﻴﺔ، ﻤﻤﺎ ﻴﻨﺒﺊ ﻋﻥ ﻋﺩﻡ ﺭﻀﺎﻫﻡ ﻋﻥ ﺴﻴﺎﺴﺎﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻭﺇﺠﺭﺍﺀﺍﺘﻬﺎ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﺍﻟﻤﻤﺎﺭﺴﺔ، ﺇﻻ ﺃﻥ 
ﻴﺎﺕ ﻋﺩﻡ ﺍﻟﺭﻀﺎ، ﺃﻱ ، ﻗﺩ ﻋﺒﺭﺕ ﻋﻥ ﺃﻗل ﻤﺴﺘﻭ(49)، (39)، (29)ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﺒﻘﻴﺔ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺍﺕ 
ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﻓﺭﺼﺔ ﻟﺘﻔﺎﺩﻴﻪ، ﻭﺒﻌﺒﺎﺭﺓ ﺃﺨﺭﻯ ﻓﺈﻥ ﺍﻋﺘﻘﺎﺩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﻭﺠﻭﺩ ﻓﺭﺹ ﻜﺒﻴﺭﺓ ﻤﺘﺎﺤﺔ ﻟﻠﺘﺭﻗﻴﺔ 
ﺤﺩ ﻜﺒﻴﺭ ﻋﻠﻰ ﺍﻷﻗﺩﻤﻴﺔ، ﻭﺒﻤﻔﻬﻭﻡ  ﻭﺍﻟﺘﻘﺩﻡ ﻓﻲ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﺔ، ﻴﻘﺎﺒﻠﻪ ﻗﺎﻋﺘﻬﻡ ﺃﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺘﺭﻗﻴﺔ ﺘﻌﺘﻤﺩ ﺇﻟﻰ
 ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ، ﻭﻻ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺨﺎﻟﻔﺔ ﻓﺈﻥ ﻫﺫﺍ ﻴﺭﺠﻊ ﺇﻟﻰ ﺇﺩﺭﺍﻜﻬﻡ ﺃﻥ ﺍﻟﺘﺭﻗﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﻻ ﺘﻌﺘﻤﺩ
ﺍﻟﻤﺭﺩﻭﺩ ﺍﻟﻌﻤﻠﻲ، ﻭﺇﻨﻤﺎ ﻋﻠﻰ ﺃﺸﻴﺎﺀ ﺃﺨﺭﻯ، ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﻔﺴﺭﻩ ﻋﺩﻡ ﺭﻀﺎ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻋﻥ ﺴﻴﺎﺴﺔ ﺍﻟﺘﻘﻴﻴﻡ 
ﻭﺍﻟﺘﺭﻗﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺘﺒﻌﻬﺎ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ، ﻭﻜﺫﺍ ﺇﺩﺭﺍﻜﻬﻡ ﺒﻤﺩﻯ ﺘﻘﺼﻴﺭﻫﺎ ﻓﻲ ﻤﺩﻫﻡ ﺒﺎﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺎﻟﻌﻤل 
  . ﺒﺼﻔﺔ ﻤﺴﺘﻤﺭﺓ ﻭﺩﻭﺭﻴﺔ
ﻤﺒﺩﺃ ﺍﻟﻤﻜﺎﻓﺄﺓ : ﺃﻭﻻ: ﻭﺍﻟﺘﻲ ﻤﻨﻬﺎ" ﺘﺎﻴﻠﻭﺭ"ﺘﻲ ﻗﺎل ﺒﻬﺎ ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﺘﻌﺎﺭﺽ ﻤﻊ ﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺉ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺍﻟ
ﻓﻲ  ﺃﻭ ﺒﺎﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺍﻟﻤﻜﺎﻓﺂﺕ، ﺃﻭ ﺃﺠﻭﺭﻫﻡ، ﻓﻲ ﺴﻭﺍﺀ ﻋﺎﺩﻻ ﺘﻌﻭﻴﻀﺎ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺘﻌﻭﻴﺽ ﺃﻱ: ﻭﺍﻟﺘﻌﻭﻴﺽ
ﺍﻟﻌﻤل،  ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺃﺼﺤﺎﺏ ﺭﻀﺎ ﻜل ﻤﻥ ﺒﻬﺎ ﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﻴﺘﺤﻘﻕ ﻋﻴﻨﻴﺔ ﺃﺨﺭﻯ ﻤﺯﺍﻴﺎ ﻓﻲ ﺘﻘﺴﻴﻡ ﺍﻷﺭﺒﺎﺡ، ﺃﻭ
ﻴﺤﺼل  ﺤﻴﺙ ، ﻟﻠﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﻤﻌﺎﻤﻠﺘﻬﻡ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻓﻲ ﺘﻤﻴﻴﺯ ﻋﺩﻡ ﺃﻱ: ﻠﻴﻥﻤﺒﺩﺃ ﺍﻟﻤﺴﺎﻭﺍﺓ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤ: ﻭﺜﺎﻨﻴﺎ
  .ﺍﻟﻤﺴﺎﻭﺍﺓ ﻭﺍﻟﻌﺩل ﻁﺭﻴﻕ ﻭﻻﺀ ﺍﻟﻤﺴﺘﺨﺩﻤﻴﻥ ﻋﻥ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻋﻠﻰ
 ﻜﺠﺎﻨﺏ ﻤﻬﻡ ﺍﻟﺘﺭﻗﻴﺔﺇﻟﻰ ﺃﻫﻤﻴﺘﻪ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ﻭﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺇﻟﻰ ﻀﺭﻭﺭﺓ ﻭﺠﻭﺩ ﺤﻴﺙ ﺃﺸﺎﺭﺕ ﺒﻌﺽ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ 
ﻴﺏ، ﻭﺍﻻﺴﺘﻘﻼﻟﻴﺔ، ﻭﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﺍﻟﻌﻤل، ﻭﺍﻹﺸﺭﺍﻑ ﺍﻟﺘﺩﺭ ﻓﺭﺹ :، ﻭﺍﻟﺘﻲ ﻤﻥ ﺃﺒﺭﺯﻫﺎﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻤﻥ ﺠﻭﺍﻨﺏ ﺍﻟﺭﻀﺎ
" ﺴﻤﻴﺙ"ﺘﻨﻅﻴﻡ ﺍﻟﻌﻤل، ﻭﺍﻻﻟﺘﺯﺍﻡ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ، ﻜﻤﺎ ﺤﺩﺩﺕ  ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﻭﺃﺴﻠﻭﺏ ﻭﺍﻷﻤﻥ ﻭﺍﻷﺠﻭﺭ، ﺍﻟﻌﻠﻴﺎ، ﻭﺍﻹﺩﺍﺭﺓ
 ﻭﺯﻤﻼﺀ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺍﻟﺭﺍﺘﺏ، ﻭﺍﻟﺘﻘﺩﻡ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻤﺼﺩﺭﻫﺎ ﻁﺒﻴﻌﺔ ﺭﺌﻴﺴﻴﺔ ﻟﻠﺭﻀﺎ ﺠﻭﺍﻨﺏ ﺨﻤﺴﺔ ﻭﺁﺨﺭﻴﻥ
 ﻜﺎﻟﺭﻭﺍﺘﺏ ﻋﻨﺎﺼﺭ ﻭﻅﻴﻔﻴﺔ، ﻟﻠﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻤﻨﺒﺜﻘﺔ ﻤﻥ ﻤﻤﺎﺜﻠﺔ ﺠﻭﺍﻨﺏ ﺒﺘﺤﺩﻴﺩ " ﻓﺭﺍﺕ "ﺘﺒﻌﻬﻡ ﺍﻟﻌﻤل، ﻭﻗﺩ
  .1ﺍﻟﻌﻤل، ﻭﺍﻹﺸﺭﺍﻑ، ﻭﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻭﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﻌﻤل، ﻭﻤﺠﻤﻭﻋﺔ
  
                                                
  .61، ص ﻣﺮﺟﻊ ﺳﺎﺑﻖ، ﺟﺎﺑﺮاﻟﻌﻤﺮي ﻣﺒﺎرك ﺑﻦ  - 1
  ﻣﻨﺎﻗﺸﺔ ﻭﺗﺤﻠﻴﻞ ﺑﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ                                                                             :ﺍﻟﺴﺎﺩﺱﺍﻟﻔـــﺼﻞ 
 
-  513 - 
  .ﺍﻟﺘﺤﻠﻴل ﺍﻻﺤﺼﺎﺌﻲ ﺍﻹﺴﺘﺩﻻﻟﻲ ﻟﻠﺒﻴﺎﻨﺎﺕ: ﺜﺎﻨﻴﺎ
 ﻤﻥ ﺍﻟﺠﻭﺍﻨﺏ ﺍﻟﺜﻤﺎﻨﻴﺔ، ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻨﺎﻭﻟﺘﻬﺎ ﻠﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔﻟﺘﺄﺜﻴﺭ ﻟﻠﺘﻌﺭﻑ ﻋﻠﻰ ﺇﻤﻜﺎﻨﻴﺔ ﻭﺠﻭﺩ 
ﺒﻴﻥ : ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻭﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ، ﻭﺜﺎﻨﻴﺎ: ﺃﻭﻻ]ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﺯﻤﻼﺀ ﺍﻟﻌﻤل ) ﺩﺭﺍﺴﺔﻓﺭﻀﻴﺎﺕ ﺍﻟ
: ﺨﺎﻤﺴﺎ)، ﻭ(ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓﻲ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭ: ﺭﺍﺒﻌﺎ)، ﻭ(ﺍﻷﻤﻥ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ: ﺜﺎﻟﺜﺎ)، ﻭ[ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﺃﻨﻔﺴﻬﻡ
ﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل : ﺜﺎﻤﻨﺎ)، ﻭ(ﺍﻟﺘﺤﻔﻴﺯ: ﺴﺎﺒﻌﺎ)، ﻭ(ﺍﻹﺘﺼﺎل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ: ﺴﺎﺩﺴﺎ)، ﻭ(ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ
 ﻟﺩﻯ ﻋﻤﺎل ﺍﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﻟﻠﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺒﺎﻟﺠﻠﻔﺔ، ،، ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ(ﺎﻋﻲﺍﻹﺠﺘﻤ
  .ﻨﺴﺘﺨﺩﻡ ﻤﻌﺎﻤل ﺍﻻﺭﺘﺒﺎﻁ ﺒﻴﺭﺴﻭﻥ ﺤﻴﺙ ﻴﻭﻀﺢ ﺫﻟﻙ ﺍﻟﺠﺩﻭل ﺃﺩﻨﺎﻩ
  :ﻭﻴﻤﻜﻥ ﻗﺭﺍﺀﺓ ﻤﻌﺎﻤﻼﺕ ﺍﻻﺭﺘﺒﺎﻁ، ﺍﻨﻁﻼﻗﺎ ﻤﻤﺎ ﻫﻭ ﻤﺘﺩﺍﻭل ﻋﺎﺩﺓ، ﺤﻴﺙ ﻻ ﻴﺨﺭﺝ ﻋﻥ ﻤﺎ ﻴﻠﻲ
  .ﻟﻴﺴﺕ ﺫﺍﺕ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺘﺫﻜﺭﻋﻼﻗﺔ ﻀﻌﻴﻔﺔ ﺠﺩﺍ، ﻭ   .             03ﺃﻗل ﻤﻥ 
  . ﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﻴﻜﻭﻥ ﻟﻼﺭﺘﺒﺎﻁ ﺩﻻﻟﺔ، ﻟﻜﻨﻪ ﻴﻌﺒﺭ ﻋﻥ ﻋﻼﻗﺔ ﻀﻌﻴﻔﺔ .   04ـ . 02        
  .ﻭﻴﻌﺒﺭ ﻋﻥ ﻋﻼﻗﺔ ﻫﺎﻤﺔ( ﻤﺘﻭﺴﻁ ﺍﻟﻘﻴﻤﺔ ) ﺍﻻﺭﺘﺒﺎﻁ ﻤﻌﺘﺩل .      56ـ . 04      
  .ﺍﺭﺘﺒﺎﻁ ﻤﺭﺘﻔﻊ ﻭﻋﻼﻗﺔ ﻗﻭﻴﺔ.      09ـ . 07      
  .1ﺩﺍ ﻭﻴﻌﺒﺭ ﻋﻥ ﻋﻼﻗﺔ ﺜﺎﺒﺘﺔ      ﺍﻻﺭﺘﺒﺎﻁ ﻤﺭﺘﻔﻊ ﺠ0.1ـ . 09      
  
ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻭﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ، ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﺃﻨﻔﺴﻬﻡ، ﺍﻷﻤﻥ ) ﻴﻭﻀﺢ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﻤﻌﺎﻤل ﺇﺭﺘﺒﺎﻁ ﺒﻴﺭﺴﻭﻥ ﺒﻴﻥ ﻤﺤﺎﻭﺭ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ( 44)ﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
   ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ(ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓﻲ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭ، ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ، ﺍﻹﺘﺼﺎل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ، ﺍﻟﺘﺤﻔﻴﺯ، ﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ
ﻣﻌﺎﻣﻞ   
  اﻻرﺗﺒﺎط
ﻣﺴﺘﻮى 
  اﻟﺪﻻﻟﺔ  اﺗﺠﺎه اﻟﻌﻼﻗﺔ  اﻟﻤﻌﻨﻮﯾﺔ
  وﺟﻮد دﻻﻟﺔ  وﯾﻌﺒﺮ ﻋﻦ ﻋﻼﻗﺔ ھﺎﻣﺔ( ﻣﺘﻮﺳﻂ اﻟﻘﯿﻤﺔ )  اﻻرﺗﺒﺎط ﻣﻌﺘﺪل  0000, **274,0  اﻟﻌﻼﻗﺎت ﺑﯿﻦ اﻟﺮؤﺳﺎء واﻟﻤﺮؤوﺳﯿﻦ
  وﺟﻮد دﻻﻟﺔ  ﮫ ﯾﻌﺒﺮ ﻋﻦ ﻋﻼﻗﺔ ﺿﻌﯿﻔﺔﯾﻤﻜﻦ أن ﯾﻜﻮن ﻟﻼرﺗﺒﺎط دﻻﻟﺔ، ﻟﻜﻨ  0000,  263.0**  اﻟﻌﻼﻗﺎت ﺑﯿﻦ اﻟﻤﺮؤوﺳﯿﻦ أﻧﻔﺴﮭﻢ
  وﺟﻮد دﻻﻟﺔ  وﯾﻌﺒﺮ ﻋﻦ ﻋﻼﻗﺔ ھﺎﻣﺔ( ﻣﺘﻮﺳﻂ اﻟﻘﯿﻤﺔ )  اﻻرﺗﺒﺎط ﻣﻌﺘﺪل  0000, **886,0  اﻷﻣﻦ اﻟﻮﻇﯿﻔﻲ
  وﺟﻮد دﻻﻟﺔ  وﯾﻌﺒﺮ ﻋﻦ ﻋﻼﻗﺔ ھﺎﻣﺔ( ﻣﺘﻮﺳﻂ اﻟﻘﯿﻤﺔ )  اﻻرﺗﺒﺎط ﻣﻌﺘﺪل 0000, **036,0  اﻟﻤﺸﺎرﻛﺔ ﻓﻲ إﺗﺨﺎذ اﻟﻘﺮار
  وﺟﻮد دﻻﻟﺔ  وﯾﻌﺒﺮ ﻋﻦ ﻋﻼﻗﺔ ھﺎﻣﺔ( ﻣﺘﻮﺳﻂ اﻟﻘﯿﻤﺔ )  اﻻرﺗﺒﺎط ﻣﻌﺘﺪل  0000, **016,0  اﻟﻘﯿﺎدة اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﯿﺔ
  وﺟﻮد دﻻﻟﺔ  وﯾﻌﺒﺮ ﻋﻦ ﻋﻼﻗﺔ ھﺎﻣﺔ( ﻣﺘﻮﺳﻂ اﻟﻘﯿﻤﺔ )  اﻻرﺗﺒﺎط ﻣﻌﺘﺪل 0000, **355,0  اﻻﺗﺼﺎل اﻟﺘﻨﻈﯿﻤﻲ
  وﺟﻮد دﻻﻟﺔ  وﯾﻌﺒﺮ ﻋﻦ ﻋﻼﻗﺔ ھﺎﻣﺔ( ﻣﺘﻮﺳﻂ اﻟﻘﯿﻤﺔ )  اﻻرﺗﺒﺎط ﻣﻌﺘﺪل  0000, **566,0  اﻟﺘﺤﻔﯿﺰ
  وﺟﻮد دﻻﻟﺔ  وﯾﻌﺒﺮ ﻋﻦ ﻋﻼﻗﺔ ھﺎﻣﺔ( ﻣﺘﻮﺳﻂ اﻟﻘﯿﻤﺔ )  اﻻرﺗﺒﺎط ﻣﻌﺘﺪل 0000, **806,0  ﻤﺎل اﻹﺟﺘﻤﺎﻋﻲرأس اﻟ
   ﻓﺎﻗل10.0 ﻋﻼﻗﺔ ﺫﺍﺕ ﺩﻻﻟﺔ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻋﻨﺩ ﻤﺴﺘﻭﻯ **
                                                
  .134، ﺹ ﺹ ﻤﺭﺠﻊ ﺴﺎﺒﻕ ﻋﺒﺩ ﺍﷲ ﺯﻴﺩ ﺍﻟﻜﻴﻼﻨﻲ، - 1
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   ﺍﻹﺠﺎﺒﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺘﻴﻥ ﺍﻷﻭﻟﻰ ﻭﺍﻟﺜﺎﻨﻴﺔ: ﺍﻟﻤﺒﺤﺙ ﺍﻷﻭل 
، ﻤﺅﺸﺭﺍﺘﻬﺎﻨﺘﻌﺭﺽ ﻫﻨﺎ ﻟﻜل ﻤﻥ ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺘﻴﻥ ﺍﻷﻭﻟﻰ ﻭﺍﻟﺜﺎﻨﻴﺔ، ﻭﺘﻔﺎﺼﻴل ﻜل ﻤﺅﺸﺭ ﻤﻥ 
  . ﻹﺴﺘﻨﺘﺎﺝ ﺍﻟﺤﺎﺼل ﻋﻨﻬﻤﺎﺍﻭﺘﻔﺴﻴﺭﻫﺎ ﻭ
 ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲﻴﺘﺄﺜﺭ  :ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻘﻭلﺍﻹﺠﺎﺒﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺔ ﺍﻷﻭﻟﻰ : ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻷﻭل
ﺒﺎﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﻟﻠﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ـ ﻭﻜﺎﻟﺔ  ﻥﻭﺴﻴﺅﺒﻴﻥ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻭﺍﻟﻤﺭ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ
  .ﺍﻟﺠﻠﻔﺔ
ﻟﺫﻱ ﺘﻘﻭل ﺒﻪ ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺔ ﺍﻷﻭﻟﻰ، ﺃﻱ ﺒﺘﺄﺜﻴﺭ ﻟﻠﺘﻌﺭﻑ ﻋﻠﻰ ﺇﻤﻜﺎﻨﻴﺔ ﻭﺠﻭﺩ ﻤﺜل ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ ﺍ
 ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻭﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺎﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﺕﺍﻟﻌﻼﻗﺎ
، ﺤﻴﺙ ﻴﻅﻬﺭ ﻟﻨﺎ ﺫﻟﻙ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺒﻴﺎﻥ (54)ﻟﻠﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺒﺎﻟﺠﻠﻔﺔ، ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻟﺭﺠﻭﻉ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺠﺩﻭل 
ﺍﻟﻤﻬﻤﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻗﻭﺓ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﻭﺍﺘﺠﺎﻫﻬﺎ، ﺍﻨﻁﻼﻗﺎ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺅﺸﺭﺍﺕ 
ﻭﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﺸﻌﻭﺭ ﺒﺎﻟﺘﻘﺩﻴﺭ ﻭﺍﻻﺤﺘﺭﺍﻡ، ﻭﺍﻹﺤﺴﺎﺱ ﺒﺭﻭﺡ ﺍﻟﻔﺭﻴﻕ، ﻭﺘﻌﺎﻭﻥ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ 
ﻭﺭﺅﺴﺎﺌﻬﻡ، ﻭﻗﻴﺎﺱ ﺘﺄﺜﻴﺭﻫﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺎﻟﺼﻨﺩﻭﻕ، ﺤﻴﺙ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺅﺸﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ 
  .ﻴﻭﻀﺤﻬﺎ ﺍﻟﺠﺩﻭل ﺃﺩﻨﺎﻩ
  
  ﻤﻌﺎﻤل ﺇﺭﺘﺒﺎﻁ ﺒﻴﺭﺴﻭﻥ ﻟﺒﻌﺩ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻭﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲﻴﻭﻀﺢ ﻨﺘﺎﺌﺞ ( 54)ﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
ﻣﻌﺎﻣﻞ   
  اﻻرﺗﺒﺎط
ﻣﺴﺘﻮى 
  اﻟﺪﻻﻟﺔ  اﺗﺠﺎه اﻟﻌﻼﻗﺔ  اﻟﻤﻌﻨﻮﯾﺔ
  وﺟﻮد دﻻﻟﺔ  ﯾﻤﻜﻦ أن ﯾﻜﻮن ﻟﻼرﺗﺒﺎط دﻻﻟﺔ، ﻟﻜﻨﮫ ﯾﻌﺒﺮ ﻋﻦ ﻋﻼﻗﺔ ﺿﻌﯿﻔﺔ  0000, **692,0  اﻻﺣﺘﺮام اﻟﻤﺘﺒﺎدل
  وﺟﻮد دﻻﻟﺔ  .وﯾﻌﺒﺮ ﻋﻦ ﻋﻼﻗﺔ ھﺎﻣﺔ( ﻣﺘﻮﺳﻂ اﻟﻘﯿﻤﺔ ) اﻻرﺗﺒﺎط ﻣﻌﺘﺪل   0000, **874,0  ﺮﯾﻖﺷﻌﻮر اﻟﻌﺎﻣﻠﯿﻦ ﺑﺮوح اﻟﻔ
  وﺟﻮد دﻻﻟﺔ  .وﯾﻌﺒﺮ ﻋﻦ ﻋﻼﻗﺔ ھﺎﻣﺔ( ﻣﺘﻮﺳﻂ اﻟﻘﯿﻤﺔ ) اﻻرﺗﺒﺎط ﻣﻌﺘﺪل   0000, **224,0  ﺗﻌﺎون اﻟﻌﺎﻣﻠﯿﻦ ﻣﻊ اﻟﺮؤﺳﺎء
   ﻓﺎﻗل10.0 ﻋﻼﻗﺔ ﺫﺍﺕ ﺩﻻﻟﺔ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻋﻨﺩ ﻤﺴﺘﻭﻯ **
  
  .ﻻﺤﺘﺭﺍﻡ ﺍﻟﻤﺘﺒﺎﺩل ﻋﻠﻰ ﺭﻀﺎﻫﻡ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲﺘﺄﺜﻴﺭ ﺍ: ﺍﻟﻔﺭﻉ ﺍﻷﻭل
ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻥ  ﻴﺘﻀﺢ ﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺠﻭﻫﺭﻴﺔ (54)ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﻤﺒﻴﻨﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
، ﻭﻫﻭ ﺃﻗل (000.0)ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻭﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﻓﻲ ﺒﻌﺩ ﺍﻻﺤﺘﺭﺍﻡ ﺍﻟﻤﺘﺒﺎﺩل ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، 
ﺍﻟﺩﺍﻟﺔ ﻋﻠﻰ " ﺒﻴﺭﺴﻭﻥ"، ﻭﻗﻴﻤﺔ ﻤﻌﺎﻤل ﺍﻻﺭﺘﺒﺎﻁ (10.0)ﻤﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺍﻟﺫﻱ ﺃﻋﺘﻤﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ 
 ، ﻭﻫﻲ ﻗﻴﻤﺔ ﻤﻭﺠﺒﺔ، ﻭﺫﻟﻙ ﻴﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﻴﻥ ﻀﻌﻴﻔﺔ ﻭﻟﻜﻨﻬﺎ ﻤﻭﺠﺒﺔ،(**692.0)ﺫﻟﻙ
  .ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻨﺴﺘﻨﺘﺞ ﻤﻨﻪ ﺃﻥ ﺍﻻﺤﺘﺭﺍﻡ ﺍﻟﻤﺘﺒﺎﺩل ﻟﻪ ﻋﻼﻗﺔ ﺒﺎﻟﺭﻀﺎ ﻭﻟﻜﻥ ﺘﺄﺜﻴﺭﻩ ﻋﻠﻴﻪ ﻀﻌﻴﻑ
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  ﺘﻔﺴﻴﺭ ﻭﺇﺴﺘﻨﺘﺞ
ﺭﻴﺔ ﻫﺎﻤﺔ ﺒﻴﻥ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﻴﻤﻜﻥ ﺘﻔﺴﻴﺭ ﺫﻟﻙ، ﺇﻟﻰ ﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺠﻭﻫ
ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻭﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﻓﻲ ﺒﻌﺩ ﺍﻻﺤﺘﺭﺍﻡ ﺍﻟﻤﺘﺒﺎﺩل ﻋﻠﻰ ﺭﻀﺎ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﻌﻨﻲ ﺃﻨﻪ ﻜﻠﻤﺎ 
ﺯﺍﺩ ﺍﻻﺤﺘﺭﺍﻡ ﺍﻟﻤﺘﺒﺎﺩل ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻭﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﺒﺎﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﻜﻠﻤﺎ ﺯﺍﺩ ﺘﺒﻌﺎ ﻟﻬﺎ ﺭﻀﺎﻫﻡ، ﻭﻴﻤﻜﻥ 
  : ﺘﺘﺭﺘﺏ ﻋﻨﻬﺎ ﺠﻤﻠﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞﺇﺭﺠﺎﻉ ﺫﻟﻙ ﺇﻟﻰ ﺠﻤﻠﺔ ﻤﻥ ﺒﻌﺽ ﺍﻷﺴﺒﺎﺏ ﺍﻟﺘﻲ
  ﺇﻫﺘﻤﺎﻡ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﺒﻘﻴﻤﺔ ﺇﻟﻘﺎﺀ ﺍﻟﺘﺤﻴﺔ  
  .ﺍﻟﻠﺒﺎﻗﺔ ﻭﺍﻟﺘﺤﻠﻲ ﺒﺎﻟﺤﻜﻤﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻌﺎﻤل ﻤﻊ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭل 
  .ﺘﻭﻗﻴﺭ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﻟﺭﺅﺴﺎﺌﻬﻡ ﻭﺘﻘﺩﻴﺭﻫﻡ ﻟﻤﻜﺎﻨﺘﻬﻡ ﻓﻲ ﺍﻟﺴﻠﻡ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ 
 :ﻴﻠﻲ  ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺫﻟﻙ ﻤﺎ ﺒﻌﺽﻭﻤﻥ
 ﺒﻴﻨﻬﻡ ﻓﻲ ﺇﻅﻬﺎﺭ ﺍﻟﻘﺒﻭل ﻤﻥ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻭﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﻤﻥ ﺨﻼل ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻭﺍﺼل 
  . ﻭﻜﺎﻟﺔ ﺍﻟﺠﻠﻔﺔ–ﺍﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﻟﻠﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ 
  .ﻭﺠﻭﺩ ﻟﺒﺎﻗﺔ ﻭﻟﻴﺎﻗﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻌﺎﻤل 
  .ﺘﻭﻁﻴﺩ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﺒﺭﺅﺴﺎﺌﻬﻡ 
  .ﺘﻔﺸﻲ ﻅﺎﻫﺭﺓ ﺇﻓﺸﺎﺀ ﺍﻟﺴﻼﻡ ﻭﺍﻟﺘﺼﺎﻓﺢ، ﻫﻲ ﻋﺎﺩﺓ ﺘﺤﻤل ﻤﺤﻤل ﺍﻟﻁﻘﻭﺱ ﺍﻟﻴﻭﻤﻴﺔ 
  .ﺃﻥ ﻴﻜﻭﻥ ﻁﻴﺏ ﺍﻟﺘﻌﺎﻤل ﻤﻥ ﺃﺒﺠﺩﻴﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤل ﺒﺎﻟﺼﻨﺩﻭﻕ 
ﺭﺓ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﺍﻫﺘﻤﺎﻡ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﺒﺘﻭﻗﻴﺭ ﺍﻟﺭﺌﻴﺱ ﻭﺘﻘﺩﻴﺭﻩ ﻟﻤﻜﺎﻨﺘﻪ ﻓﻲ ﺍﻟﺴﻠﻡ ﻟﺫﻟﻙ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻬﻡ ﺍﻹﺸﺎ
ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ، ﻷﻨﻬﻡ ﻴﺭﻭﻥ ﻓﻲ ﺫﻟﻙ ﻤﻥ ﺃﺒﺠﺩﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﻌﺎﻤل ﻤﻊ ﻤﻥ ﻫﻡ ﺃﻋﻼ ﻤﻨﻬﻡ ﺸﺌﻨﺎ ﻓﻲ ﺴﻠﻡ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺎﺕ، 
ﻤﻤﺎ ﻴﺒﻴﻥ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺍﻟﻤﺒﺎﺸﺭ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺭﺌﻴﺱ ﻭﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻪ، ﻭﺍﻟﺫﻱ ﻴﻭﺤﻲ ﺒﻤﺩﻯ ﺍﻟﻘﺒﻭل ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻠﻘﺎﻩ 
 ﻭﻜﺎﻟﺔ ﺍﻟﺠﻠﻔﺔ، ﻭﻗﺩ –ﻟﻬﻡ ﺒﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻬﻡ ﻓﻲ ﺍﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﻟﻠﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻓﻲ ﺍﺘﺼﺎ
ﻴﻭﺤﻲ ﻤﻥ ﺠﻬﺔ ﺃﺨﺭﻯ ﺒﻭﺠﻭﺩ ﺫﻟﻙ ﺍﻟﻨﻭﻉ ﻤﻥ ﺨﻭﻑ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭل ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺠﺒﺭ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺱ ﻋﻠﻰ ﺇﻅﻬﺎﺭ 
ﺍﻟﻠﻴﺎﻗﺔ ﻭﺍﻟﻠﺒﺎﻗﺔ، ﺒﻐﺭﺽ ﺇﺘﻘﺎﺀ ﺸٍﺭ ﺃﻭ ﻨﻴل ﻤﺭﺍﺩ، ﻜﻤﺎ ﺃﻨﻪ ﻤﻥ ﺍﻟﺠﻴﺩ ﺍﻹﺸﺎﺭﺓ ﺇﻟﻰ ﻭﺠﻭﺩ ﺸﻌﻭﺭ ﻤﻬﻡ ﺠﺩﺍ 
   .ﺭ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭل ﻟﺩﻭﺭ ﺫﻟﻙ ﻓﻲ ﺘﻭﻁﻴﺩ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﺒﺭﺅﺴﺎﺌﻬﻡﺒﻀﺭﻭﺭﺓ ﺘﺒﺠﻴل ﻭﺘﻭﻗﻴ
ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﻭﻀﺢ ﻀﺭﻭﺭﺓ ﺇﺴﺘﺜﻤﺎﺭ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺍﻟﻤﺒﺎﺸﺭ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺭﺌﻴﺱ ﻭﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻪ، ﻭﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﺠﻬﺩ ﺍﻟﺫﻱ ﻗﺩ 
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  .ﻋﻠﻰ ﺭﻀﺎﻫﻡ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲﺘﺄﺜﻴﺭ ﺸﻌﻭﺭ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺎﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺒﺭﻭﺡ ﺍﻟﻔﺭﻴﻕ : ﺍﻟﻔﺭﻉ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ
ﻴﺘﻀﺢ ﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺠﻭﻫﺭﻴﺔ ﻫﺎﻤﺔ ﺒﻴﻥ ﻜل ( 54)ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﻤﺒﻴﻨﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
، ﻭﻫﻭ ﺃﻗل ﻤﻥ (000.0)ﻤﻥ ﺸﻌﻭﺭ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺭﻭﺡ ﺍﻟﻔﺭﻴﻕ ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ 
ﺔ ﻋﻠﻰ ﺫﻟﻙ ﺍﻟﺩﺍﻟ" ﺒﻴﺭﺴﻭﻥ"، ﻭﻗﻴﻤﺔ ﻤﻌﺎﻤل ﺍﻻﺭﺘﺒﺎﻁ (10.0)ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺍﻟﺫﻱ ﺃﻋﺘﻤﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ 
، ﻭﻫﻲ ﻗﻴﻤﺔ ﻤﻭﺠﺒﺔ، ﻭﺫﻟﻙ ﻴﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﻴﻥ ﻫﺎﻤﺔ ﻭﻤﻭﺠﺒﺔ، ﻭﻨﺴﺘﻨﺘﺞ ﻤﻨﻪ (**874.0)
ﺃﻥ ﺇﺤﺴﺎﺱ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺭﻭﺡ ﺍﻟﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﺃﻱ ﺒﺎﻟﻌﻤل ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﻲ ﺃﻭ ﺒﺭﻭﺡ ﺍﻟﻔﺭﻴﻕ ﻴﺅﺜﺭ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘﻭﻯ 
  .ﺭﻀﺎﻫﻡ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺘﺄﺜﻴﺭﺍ ﻫﺎﻤﺎ
  ﺘﻔﺴﻴﺭ ﻭﺇﺴﺘﻨﺘﺎﺝ
ﺒﻌﺩ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ  ﻫﺎﻤﺔ ﺒﻴﻥ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﻴﻤﻜﻥ ﺘﻔﺴﻴﺭ ﺫﻟﻙ، ﺇﻟﻰ ﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺠﻭﻫﺭﻴﺔ
ﻋﻠﻰ ﺭﻀﺎ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﻌﻨﻲ ﺃﻨﻪ ﻜﻠﻤﺎ ﺸﻌﻭﺭ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺭﻭﺡ ﺍﻟﻔﺭﻴﻕ ﻓﻲ ﺒﻌﺩﻩ ﻭﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ 
ﺯﺍﺩ ﺍﻟﻨﻔﻭﺫ ﻭﺍﻟﺼﺩﺍﻗﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺒﺎﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﻜﻠﻤﺎ ﺯﺍﺩ ﺘﺒﻌﺎ ﻟﻬﺎ ﺭﻀﺎﻫﻡ، ﻭﻴﻤﻜﻥ ﺇﺭﺠﺎﻉ ﺫﻟﻙ ﺇﻟﻰ 
  : ﻋﻨﻬﺎ ﺠﻤﻠﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞﺠﻤﻠﺔ ﻤﻥ ﺍﻷﺴﺒﺎﺏ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺘﺭﺘﺏ
  . ﺇﺸﺎﻋﺔ ﺭﻭﺡ ﺍﻟﻔﺭﻴﻕ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ 
 . ﺒﺎﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥﻡ ﻭﺼﻼﺘﻬﻡﺘﻬﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻟﻌﻼﻗﺎ 
  ﺍﺴﺘﻤﺎﻉ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻬﻡ ﻭﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺒﻤﺸﺎﻜﻠﻬﻡ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﻬﻡ ﺃﻭ ﺒﺎﻟﻌﻤل 
 ﺍﻟﻤﻭﺠﻭﺩﺓ ﻟﻔﺭﺽ ﻨﻭﻉ ﻤﻥ ﺍﻹﻟﺘﺯﺍﻡ ﺩﺍﺨل ﻓﺭﻕ ﺍﻟﻠﻭﺍﺌﺢ ﻭﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﺎﺕﺍﻻﺴﺘﻔﺎﺩﺓ ﻤﻥ  
  .ﺍﻟﻌﻤل
ﻌﻼﻗﺎﺕ ﻤﻊ ﺍﻟ ﺍﻟﻌﻤل، ﻭﺇﻟﻐﺎﺀ ﻤﺨﺎﻭﻓﻬﻡ ﻤﻥ ﺘﻭﻁﻴﺩ  ﻋﻠﻰ ﺘﻨﻤﻴﺔ ﻓﺭﻕﺘﺩﺭﻴﺏ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ 
 .ﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻬﻡ
 .ﺇﺸﻌﺎﺭ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻬﻡ ﺒﺎﻟﺠﻬﻭﺩ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺒﺫل ﺒﻐﺭﺽ ﺘﻜﻭﻴﻥ ﻓﺭﻕ ﻋﻤل ﻤﺘﻜﺎﻤﻠﺔ 
ﺘﺩﺭﻴﺏ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻭﺇﻗﻨﺎﻋﻬﻡ ﺒﺄﻥ ﺍﻟﻠﻭﺍﺌﺢ ﻭﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﺎﺕ ﺍﻟﺭﺍﺩﻋﺔ ﻟﻠﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﻓﻲ ﺤﺎل ﻋﺩﻡ  
 .ﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥ ﻟﻴﺴﺕ ﺩﺍﺌﻤﺎ ﻫﻲ ﺍﻟﺤل
   .ﻤﺴﺎﻭﺍﺓﺎﻟﺒﻥ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴ ﺔﻤﻌﺎﻤﻠ 
 :ﻭﻫﻭ ﻴﻨﺘﺞ ﺒﻌﺽ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ
  .ﺤﺘﻰ ﻴﺨﻠﻕ ﺠﻭﺍ ﻭﺩﻴﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل 
  ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤلﺨﻠﻕ ﺠﻭ ﻭﺩﻱ  
 ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺇﻨﺠﺎﺯ ﺃﺴﺭﻉ 
  .ﺩ ﺍﻷﻟﻔﺔ ﻭﺍﻟﻤﻭﺩﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤلﺍﺴﻭﻭﺒﺎﻟﺜﻘﺔ، ﺍﻟﺸﻌﻭﺭ  
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  . ﻓﻲ ﺇﻨﺠﺎﺯ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ ﻀﻤﻥ ﻓﺭﻴﻕ ﺍﻟﻌﻤلﺩﻭﺠﻬﺍﻟﺒﺫل ﻗﺼﺎﺭﻯ ﻭﻟﻌﻤل  ﺍﺤﺏﺍﻟﺸﻌﻭﺭ ﺒ 
  .ﺎﺀﻫﻡ ﻋﻠﻰ ﺭﻀﺎﻫﻡ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲﺘﺄﺜﻴﺭ ﺘﻌﺎﻭﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻤﻊ ﺭﺅﺴ: ﺍﻟﻔﺭﻉ ﺍﻟﺜﺎﻟﺙ
ﻴﺘﻀﺢ ﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺠﻭﻫﺭﻴﺔ ﻫﺎﻤﺔ ﺒﻴﻥ ﻜل ( 54)ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﻤﺒﻴﻨﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
، ﻭﻫﻭ ﺃﻗل ﻤﻥ (000.0)ﻤﻥ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺘﻌﺎﻭﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻤﻊ ﺭﺅﺴﺎﺌﻬﻡ ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ 
ﺍﻟﺩﺍﻟﺔ ﻋﻠﻰ ﺫﻟﻙ " ﺭﺴﻭﻥﺒﻴ"، ﻭﻗﻴﻤﺔ ﻤﻌﺎﻤل ﺍﻻﺭﺘﺒﺎﻁ (10.0)ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺍﻟﺫﻱ ﺃﻋﺘﻤﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ 
، ﻭﻫﻲ ﻗﻴﻤﺔ ﻤﻭﺠﺒﺔ، ﻭﺫﻟﻙ ﻴﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﻴﻥ ﻫﺎﻤﺔ ﻭﻤﻭﺠﺒﺔ، ﻭﻨﺴﺘﻨﺘﺞ ﻤﻨﻪ (**224.0)
ﺃﻥ ﺘﻭﻓﺭ ﺍﻟﻘﺩﺭﺓ ﻭﺍﻻﺴﺘﻁﺎﻋﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺭﺅﺴﺎﺌﻬﻡ ﻴﺅﺜﺭ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺭﻀﺎﻫﻡ 
  .ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺘﺄﺜﻴﺭﺍ ﻫﺎﻤﺎ
  ﺘﻔﺴﻴﺭ ﻭﺇﺴﺘﻨﺘﺎﺝ
ﺠﻭﻫﺭﻴﺔ ﻫﺎﻤﺔ ﺒﻴﻥ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻴﻤﻜﻥ ﺘﻔﺴﻴﺭ ﺫﻟﻙ، ﺇﻟﻰ ﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ 
ﻭﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﻓﻲ ﺒﻌﺩ ﺘﻌﺎﻭﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻤﻊ ﺭﺅﺴﺎﺌﻬﻡ ﻋﻠﻰ ﺭﻀﺎ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﻌﻨﻲ ﺃﻨﻪ 
ﻜﻠﻤﺎ ﺯﺍﺩ ﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻭﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﺯﺍﺩ ﺘﺒﻌﺎ ﻟﻪ ﺭﻀﺎﻫﻡ، ﻭﻴﻤﻜﻥ ﺇﺭﺠﺎﻉ ﺫﻟﻙ ﺇﻟﻰ ﺠﻤﻠﺔ ﻤﻥ 
  :ﺍﻷﺴﺒﺎﺏ ﺍﻟﺘﻲ ﻗﺩ ﺘﺴﺎﻫﻡ ﻓﻲ ﺫﻟﻙ
  .ﺅﻭﺴﻴﻥ ﻤﻊ ﺭﺅﺴﺎﺌﻬﻡ ﻓﻲ ﺇﻨﺠﺎﺯ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡﺘﻌﺎﻭﻥ ﺍﻟﻤﺭ 
  . ﺃﺴﻠﻭﺏ ﺍﻟﺘﻭﺠﻴﻪ ﻭﻟﻴﺱ ﺍﻷﻤﺭ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀﺍﻨﺘﻬﺎﺝ 
 .ﺍﺴﺘﻤﺎﻟﺔ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻘﻭﻯ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﺔ ﻭﺘﺤﻔﻴﺯﻫﻡ 
 : ﻭﺒﻌﺽ ﻤﻥ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺫﻟﻙ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﻤﺎﻴﻠﻲ
 .ﺩﺍﻑ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﺠﻨﺒﺎ ﺇﻟﻰ ﺠﻨﺏ ﻤﻊ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﺼﻨﺩﻭﻕﺒﺄﻫ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ 
ﺎﺭﻯ ﺠﻬﺩﻫﻡ ﻟﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺒﻜﻔﺎﺀﺓ ﻉ ﻤﻌﻨﻭﻴﺎﺕ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ﻭﺘﺤﻔﺯﻫﻡ ﻟﺒﺫل ﻗﺼﺎﻔﺘﺭﺇ 
 .ﻭﻓﺎﻋﻠﻴﺔ
 . ﻴﺠﺎﺒﻴﺔ ﻟﻔﺭﻴﻕ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻨﺘﻤﻲ ﺇﻟﻴﻪ ﺍﻟﺭﺌﻴﺱ ﻭﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺱ ﻋﻠﻰ ﺤﺩ ﺴﻭﺍﺀﺍﻹﺼﻭﺭﺓ ﺍﻟ 
ﻨﻼﺤﻅ ﺃﻥ ﻭﺠﻭﺩ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﻭﺘﻌﺎﻭﻥ ﻤﻨﻬﻡ ﻤﻊ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻟﺘﺄﺩﻴﺔ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ ﺍﻟﺘﻲ ﻋﻠﻰ 
ﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻫﻡ ﺠﺯﺀ ﻤﻨﻬﺎ، ﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﻋﺎﺘﻘﻬﻡ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻭﺠﻪ ﺍﻟﻤﻁﻠﻭﺏ ﺒﻐﺭﺽ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﻬﺩﻑ ﺍﻟﻌﺎﻡ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴ
ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﻭﻀﺢ ، ﻭﻜﺎﻟﺔ ﺍﻟﺠﻠﻔﺔ-ﺍﻻﻗﺘﺭﺍﺏ ﻤﻥ ﺠﻭ ﺍﻟﻌﻤل ﺩﺍﺨل ﺍﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﻟﻠﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ




  ﻣﻨﺎﻗﺸﺔ ﻭﺗﺤﻠﻴﻞ ﺑﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ                                                                             :ﺍﻟﺴﺎﺩﺱﺍﻟﻔـــﺼﻞ 
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    ﺒﻴﻥﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔﻠﻌﻼﻗﻟ :ﺘﻘﻭلﺍﻹﺠﺎﺒﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺔ ﺍﻟﺜﺎﻨﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ : ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ
ﺒﺎﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﻟﻠﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ـ   ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲﻫﻡﺭﻀﺎ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﻋﻠﻰ  ﺃﻨﻔﺴﻬﻡﻥﻭﺴﻴﺅﺍﻟﻤﺭ
 .ﻭﻜﺎﻟﺔ ﺍﻟﺠﻠﻔﺔ
 ﻟﻠﺘﻌﺭﻑ ﻋﻠﻰ ﺇﻤﻜﺎﻨﻴﺔ ﻭﺠﻭﺩ ﻤﺜل ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ ﺍﻟﺫﻱ ﺘﻘﻭل ﺒﻪ ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺔ ﺍﻟﺜﺎﻨﻴﺔ، ﺃﻱ ﺒﺘﺄﺜﻴﺭ
ﻔﻲ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺎﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ  ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﺃﻨﻔﺴﻬﻡ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﺕﺍﻟﻌﻼﻗﺎ
،ﺤﻴﺙ ﻴﻅﻬﺭ ﻟﻨﺎ ﺫﻟﻙ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺒﻴﺎﻥ (64)ﻟﻠﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺒﺎﻟﺠﻠﻔﺔ، ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻟﺭﺠﻭﻉ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺠﺩﻭل 
ﻗﻭﺓ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﻭﺍﺘﺠﺎﻫﻬﺎ، ﺍﻨﻁﻼﻗﺎ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺅﺸﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﻬﻤﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ 
ﺜﻘﺔ ﻭﺍﻻﺤﺘﺭﺍﻡ ﺒﻴﻨﻬﻡ، ﻭﻗﻴﺎﺱ ﺘﺄﺜﻴﺭﻫﺎ ﻋﻠﻰ ﻓﻴﻤﺎ ﺒﻴﻨﻬﻡ، ﻤﻥ ﺨﻼل ﺘﺒﺎﺩل ﺍﻟﻤﺸﺎﻋﺭ ﺍﻟﻁﻴﺒﺔ ﻭﺍﻻﺘﺼﺎل ﻭﺍﻟ
  .ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺎﻟﺼﻨﺩﻭﻕ، ﺤﻴﺙ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺅﺸﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻭﻀﺤﻬﺎ ﺍﻟﺠﺩﻭل ﺃﺩﻨﺎﻩ
  
  ﻴﻭﻀﺢ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﻤﻌﺎﻤل ﺍﺭﺘﺒﺎﻁ ﺒﻴﺭﺴﻭﻥ ﺒﻴﻥ ﺒﻌﺩ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﺃﻨﻔﺴﻬﻡ ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ( 64)ﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
  اﻟﺪﻻﻟﺔ  اﻟﻌﻼﻗﺔاﺗﺠﺎه   ﻣﺴﺘﻮى اﻟﻤﻌﻨﻮﯾﺔ  ﻗﯿﻤﺔ ﻣﻌﺎﻣﻞ اﻻرﺗﺒﺎط  
  ﻻ ﺗﻮﺟﻮد دﻻﻟﺔ ﻋﻼﻗﺔ ﺿﻌﯿﻔﺔ ﺟﺪا، وﻟﯿﺴﺖ ذات أھﻤﯿﺔ ﺗﺬﻛﺮ  611.0 **801,0  ﺗﺒﺎدل اﻟﻤﺸﺎﻋﺮ اﻟﻄﯿﺒﺔ ﺑﯿﻦ اﻟﻤﺮؤوﺳﯿﻦ
  ﻻ ﺗﻮﺟﻮد دﻻﻟﺔ  ﻋﻼﻗﺔ ﺿﻌﯿﻔﺔ ﺟﺪا، وﻟﯿﺴﺖ ذات أھﻤﯿﺔ ﺗﺬﻛﺮ  201.0 **311,0  اﻟﺜﻘﺔ واﻻﺣﺘﺮام ﺑﯿﻦ اﻟﻤﺮؤوﺳﯿﻦ
  وﺟﻮد دﻻﻟﺔ  .وﯾﻌﺒﺮ ﻋﻦ ﻋﻼﻗﺔ ھﺎﻣﺔ( ﻣﺘﻮﺳﻂ اﻟﻘﯿﻤﺔ)ﺒﺎط ﻣﻌﺘﺪل اﻻرﺗ 000.0 **774.0  اﻟﺘﻌﺎون ﻣﻊ اﻟﺰﻣﻼء
   ﻓﺎﻗل10.0 ﻋﻼﻗﺔ ﺫﺍﺕ ﺩﻻﻟﺔ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻋﻨﺩ ﻤﺴﺘﻭﻯ **
  
ﺘﺄﺜﻴﺭ ﻜل ﻤﻥ ﺘﺒﺎﺩل ﺍﻟﻤﺸﺎﻋﺭ ﺍﻟﻁﻴﺒﺔ ﻭﺍﻟﺜﻘﺔ ﻭﺍﻻﺤﺘﺭﺍﻡ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﻋﻠﻰ : ﺍﻟﻔﺭﻉ ﺍﻷﻭل
  ﺭﻀﺎﻫﻡ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ
ﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺠﻭﻫﺭﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﻜل ﻴﺘﻀﺢ ﻋﺩﻡ ﻭﺠﻭ( 64)ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﻤﺒﻴﻨﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
 ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﻭﻜﺫﺍ ﺸﻌﻭﺭ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﺒﺎﻟﺜﻘﺔ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥﺘﺒﺎﺩل ﺍﻟﻤﺸﺎﻋﺭ ﺍﻟﻁﻴﺒﺔ ﺒﻴﻥ  ﻤﻥ
، ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻭﺍﻟﻲ، ﻭﻫﻤﺎ ﺃﻜﺒﺭ ﻤﻥ (201.0)، (611.0)ﻭﺍﻻﺤﺘﺭﺍﻡ ﺍﻟﻤﺘﺒﺎﺩل ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻭﻟﻲ، ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ 
ﺍﻟﺩﺍﻟﺔ ﻋﻠﻰ ﺫﻟﻙ " ﺒﻴﺭﺴﻭﻥ"ﻁ ، ﻭﻗﻴﻤﺔ ﻤﻌﺎﻤل ﺍﻻﺭﺘﺒﺎ(10.0)ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺍﻟﺫﻱ ﺃﻋﺘﻤﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ 
، ﻭﻫﻤﺎ ﻗﻴﻤﺘﺎﻥ ﻀﻌﻴﻔﺘﺎﻥ ﺠﺩﺍ، ﻭﺫﻟﻙ ﻴﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﺍﻟﻌﻼﻗﺘﺎﻥ ﺒﻴﻥ (**311.0)،(**801.0:)ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻭﺍﻟﻲ
ﻜﻼ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﻴﻥ ﻀﻌﻴﻔﺔ ﺠﺩﺍ، ﻤﻤﺎ ﻴﺩل ﻋﻠﻰ ﻋﺩﻡ ﻭﺠﻭﺩ ﺇﺭﺘﺒﺎﻁ ﻗﻭﻱ ﺒﻴﻥ ﺘﺒﺎﺩل ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﻟﻠﻤﺸﺎﻋﺭ 
  .ﻥ ﺠﻬﺔ ﺜﺎﻨﻴﺔﺍﻟﻁﻴﺒﺔ ﺒﻴﻨﻬﻡ، ﻭﺍﻟﺜﻘﺔ ﻭﺍﻻﺤﺘﺭﺍﻡ ﻤﻥ ﺠﻬﺔ ﻭﻤﺴﺘﻭﻯ ﺭﻀﺎﻫﻡ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻤ
  ﺘﻔﺴﻴﺭ ﻭﺇﺴﺘﻨﺘﺎﺝ
 ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﻋﺩﻡ ﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺠﻭﻫﺭﻴﺔ ﺒﻴﻥﻴﻤﻜﻥ ﺘﻔﺴﻴﺭ ﺫﻟﻙ، ﺇﻟﻰ 
 ، ﻭﻜﺫﺍ ﺸﻌﻭﺭ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﺒﺎﻟﺜﻘﺔ ﻭﺍﻻﺤﺘﺭﺍﻡ ﺍﻟﻤﺘﺒﺎﺩلﺃﻨﻔﺴﻬﻡ ﻓﻲ ﺒﻌﺩ ﻜل ﻤﻥ ﺘﺒﺎﺩل ﺍﻟﻤﺸﺎﻋﺭ ﺍﻟﻁﻴﺒﺔ
 ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﺃﻨﻔﺴﻬﻡ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﻌﻨﻲ ﺃﻨﻪ ﻻ ﻴﻭﺠﺩ ﺇﺭﺘﺒﺎﻁ ﻗﻭﻱ ﺒﻴﻥ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ
  . ﻓﻲ ﺒﻌﺩ ﻜل ﻤﻥ ﺘﺒﺎﺩل ﺍﻟﻤﺸﺎﻋﺭ ﺍﻟﻁﻴﺒﺔ، ﻭﻜﺫﺍ ﺸﻌﻭﺭﻫﻡ ﺒﺎﻟﺜﻘﺔ ﻭﺍﻻﺤﺘﺭﺍﻡ ﺍﻟﻤﺘﺒﺎﺩل ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ
  ﻣﻨﺎﻗﺸﺔ ﻭﺗﺤﻠﻴﻞ ﺑﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ                                                                             :ﺍﻟﺴﺎﺩﺱﺍﻟﻔـــﺼﻞ 
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ﻨﻼﺤﻅ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﺒﻴﻥ ﺯﻤﻼﺀ ﺍﻟﻌﻤل ﺸﻌﻭﺭ ﺒﺎﻻﺭﺘﻴﺎﺡ ﺘﺠﺎﻩ ﺒﻌﻀﻬﻡ ﺒﻌﻀﺎ، ﺤﻴﺙ ﻨﺠﺩ ﺤﻴﺙ 
ﻜل ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل، ﺃﻭ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻯ ﺘﻌﺎﻁﻔﻬﻡ ﻤﻊ ﻤﺸﻜﻼﺘﻬﻡ ﺍﻟﺘﻲ ﻗﺩ ﺘﻤﺱ ﺃﻱ ﺯﻤﻴل ﻤﻨﻬﻡ ﺴﻭﺍﺀ ﻜﺎﻨﺕ ﻤﺸﺎ
ﺍﻟﺸﺨﺼﻲ ﻭﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ، ﻭﺍﻨﺨﺭﺍﻁﻬﻡ ﺍﻟﻔﻌﻠﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل ﻋﻠﻰ ﺤﻠﻬﺎ، ﻭﻤﺅﺍﺯﺭﺓ ﺒﻌﻀﻬﻡ ﺒﻌﻀﺎ ﺃﻤﺎﻡ 
ﺍﻟﻤﺤﻥ ﻭﺍﻟﻤﻌﻀﻼﺕ، ﻭﺍﻟﺫﻱ ﻓﻲ ﻤﺤﺼﻠﺘﻪ ﻴﻜﻭﻥ ﺍﻟﺸﻌﻭﺭ ﺒﺎﻻﺭﺘﻴﺎﺡ ﺤﻴﺙ ﻨﺠﺩ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﻗﺒﻭﻻ ﻟﻤﺴﺘﻭﻯ 
ﺃﻥ ﺇﻟﻰ ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ  .ﻴﺒﺔ ﺒﻴﻨﻬﻡﻋﻼﻗﺎﺕ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﺒﻐﻴﺭﻫﻡ ﻤﻥ ﺍﻟﺯﻤﻼﺀ، ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺘﻌﻠﻕ ﺒﺘﺒﺎﺩل ﺍﻟﻤﺸﺎﻋﺭ ﺍﻟﻁ
  .ﺇﺤﺴﺎﺱ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺤﻤﻠﻬﻡ ﻟﻠﻬﻡ ﺍﻟﻤﺸﺘﺭﻙ ﺒﻴﻨﻬﻡ، ﻭﺒﺈﺤﺴﺎﺴﻬﻡ ﺒﺎﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻟﻰ ﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻟﺯﻤﻼﺀ
ﻟﻜﻥ ﻜل ﺫﻟﻙ ﺤﺴﺏ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻟﻴﺱ ﻟﻪ ﻋﻼﻗﺔ ﻭﻻ ﺇﺭﺘﺒﺎﻁ ﺒﺭﻀﺎﻫﻡ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﻭﻴﺭﺠﻊ ﺫﻟﻙ ﺇﻟﻰ   
ﻘﻁﺎﺏ ﺒﻌﺽ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ، ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻟﻬﺫﺍ ﺍﻟﺠﻭ ﺍﻟﻤﻔﻌﻡ ﺒﺎﻹﺭﺘﻴﺎﺡ، ﺒﺄﺴﺎﻟﻴﺒﻬﻡ ﻓﻲ ﺇﺴﺘﻤﻥ ﻗﺒل ﻭﺠﻭﺩ ﺘﻬﺩﻴﺩ 
  . ﺇﻟﻰ ﺼﻔﻬﻡ، ﻭﺇﺴﺘﻐﻼل ﻨﻔﻭﺫﻫﻡ ﻋﻠﻴﻬﻡ، ﻭﺇﺤﺩﺍﺙ ﺍﻟﺸﺭﻭﺥ ﻓﻲ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﺍﻟﺯﻤﻼﺀ ﻓﻴﻤﺎ ﺒﻴﻨﻬﻡ
  ﺘﺄﺜﻴﺭ ﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥ ﻤﻊ ﺍﻟﺯﻤﻼﺀ ﻋﻠﻰ ﺭﻀﺎ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ: ﺍﻟﻔﺭﻉ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ
ﻓﻲ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺠﻭﻫﺭﻴﺔ ﻫﺎﻤﺔ ( 64)ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﻤﺒﻴﻨﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
ﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﺒﺎﻋﺘﺒﺎﺭﻫﻡ ﺃﻋﻀﺎﺀ ﻓﻲ ﺍﻟﻔﺭﻴﻕ ﺅﻭﺴﻴﻥ ﺃﻨﻔﺴﻬﻡ ﻓﻲ ﺒﻌﺩ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺭ
، ﻭﻫﻭ ﺃﻗل ﻤﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺍﻟﺫﻱ ﺃﻋﺘﻤﺩ ﻓﻲ (000.0)ﺍﻟﻭﺍﺤﺩ ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ 
، ﻭﻫﻲ ﻗﻴﻤﺔ (**774.0)ﺍﻟﺩﺍﻟﺔ ﻋﻠﻰ ﺫﻟﻙ " ﺒﻴﺭﺴﻭﻥ"، ﻭﻗﻴﻤﺔ ﻤﻌﺎﻤل ﺍﻻﺭﺘﺒﺎﻁ (10.0)ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ 
ﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﻴﻥ ﻫﺎﻤﺔ ﻭﻤﻭﺠﺒﺔ، ﻭﻨﺴﺘﻨﺘﺞ ﻤﻨﻪ ﺃﻥ ﺍﺘﺼﺎل ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﻤﻭﺠﺒﺔ، ﻭﺫﻟﻙ ﻴﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﺍ
ﺍﻟﻤﺒﺎﺸﺭ ﺒﺯﻤﻼﺌﻬﻡ ﻭﺘﺒﺎﺩل ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﺤﻭل ﺍﻟﻌـﻤل، ﻭﺍﻹﺼـﻐﺎﺀ ﻭﺍﻹﻨﺼﺎﺕ ﺍﻟﺠﻴﺩﻴﻥ، ﻜﻠﻬﺎ ﻋﻭﺍﻤل 
ﺒﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺒﺎﻟﺠﻠﻔﺔ، ﻭﻫﻲ ﺫﺍﺕ ﺃﺜﺭ ﻫﺎﻡ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘﻭﻯ  ﺘﻭﻁﺩ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻨـﻬﻡ
  .ﺭﻀﺎﻫﻡ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ
  ﺘﺎﺝﺘﻔﺴﻴﺭ ﻭﺍﺴﺘﻨ
 ﻴﻤﻜﻥ ﺘﻔﺴﻴﺭ ﺫﻟﻙ، ﺇﻟﻰ ﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺠﻭﻫﺭﻴﺔ ﻫﺎﻤﺔ ﺒﻴﻥ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ
ﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥ  ﻋﻠﻰ ﺭﻀﺎ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﻌﻨﻲ ﺃﻨﻪ ﻜﻠﻤﺎ ﺯﺍﺩ ﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥ ﻤﻊ ﺍﻟﺯﻤﻼﺀﻓﻲ ﺒﻌﺩ ﺃﻨﻔﺴﻬﻡ 
 ﺍﻷﺴﺒﺎﺏ ﺍﻟﺘﻲ ﻗﺩ ﺘﺴﺎﻫﻡ ﻓﻲ ﺒﻌﺽﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﺯﺍﺩ ﺘﺒﻌﺎ ﻟﻪ ﺭﻀﺎﻫﻡ، ﻭﻴﻤﻜﻥ ﺇﺭﺠﺎﻉ ﺫﻟﻙ ﺇﻟﻰ ﺒﻴﻥ 
  :ﻙﺫﻟ
  .ﺘﻔﻀﻴل ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﻟﻠﻌﻤل ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﻲ 
  .ﺴﻭﺍﺩ ﺠﻭ ﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥ ﻭﺘﻔﻀﻴﻠﻪ ﺒﻴﻥ ﻋﻤﺎل ﺍﻟﺼﻨﺩﻭﻕ 
 .ﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥ ﻓﻴﻤﺎ ﺒﻴﻨﻬﻡﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﻷﺇﺩﺭﺍﻙ  
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 :ﻭﻤﻥ ﺒﻌﺽ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﻤﺘﺭﺘﺒﺔ
  . ﺒﺎﻟﺘﻌﺎﻭﻥ ﺍﻟﻤﺘﺒﺎﺩل ﺒﻴﻨﻬﻡﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﺒﺎﻟﺘﻘﺩﻴﺭ ﻭﺍﻻﺤﺘﺭﺍﻡ ﻤﻥ ﺍﻟﺯﻤﻼﺀﺍﺭ ﻭﺸﻌ 
  .ﻕ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻤﻥ ﺠﻬﺔ ﺜﺎﻨﻴﺔﺍﻹﺴﺭﺍﻉ ﻓﻲ ﺇﻨﺠﺎﺯ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ ﻤﻥ ﺠﻬﺔ، ﻭﺘﺤﻘﻴ 
  .  ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻫﺩﺍﻓﻬﺎ، ﺍﻟﻌﺎﺠﻠﺔ ﻭﺍﻵﺠﻠﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻟﺠﻭ ﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥ ﻟﺍﺴﺘﺜﻤﺎﺭﺇﻤﻜﺎﻨﻴﺔ  
  .ﺇﺸﺒﺎﻉ ﺍﻟﺤﺎﺠﺔ ﺇﻟﻰ ﺘﻜﻭﻴﻥ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﺇﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻤﺜﻤﺭﺓ 
:  ﻭﻜﺎﻟﺔ ﺍﻟﺠﻠﻔﺔ، ﺃﻥ- ﺠﻭ ﺍﻟﻌﻤل ﺩﺍﺨل ﺍﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﻟﻠﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺫﻟﻙﺤﻴﺙ ﻴﺒﻴﻥ
ﻴﺩ ﺍﻟﻌﻭﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ﺒﺄﻋﺒﺎﺀ ﺍﻟﻌﻤل ﻤﻥ ﺍﻟﺯﻤﻼﺀ، ﻭﻜﺫﺍ ﺘﻠﺒﻴﺔ ﻟﺤﺎﺠﺔ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﺒﺤﺎﺠﺔ ﺇﻟﻰ ﻤﻥ ﻴﻤﺩ ﻟﻬﻡ 
ﻭﺫﻟﻙ ﻻﻜﺘﺴﺎﺏ ﺍﺤﺘﺭﺍﻡ ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻟﻨﻔﺴﻪ ﻭﺍﺤﺘﺭﺍﻡ ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ ﻟﻪ، ﻭﺫﻟﻙ ﺒﺴﺒﺏ  ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻭﺍﻟﺸﻌﻭﺭ ﺒﺎﻟﺘﻘﺩﻴﺭ،
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  ﻔﺭﻀﻴﺘﻴﻥ ﺍﻟﺜﺎﻟﺜﺔ ﻭﺍﻟﺭﺍﺒﻌﺔﺍﻹﺠﺎﺒﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟ: ﺍﻟﻤﺒﺤﺙ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ
، ، ﻭﺘﻔﺎﺼﻴل ﻜل ﻤﺅﺸﺭ ﻤﻥ ﻤﺅﺸﺭﺍﺘﻬﺎﺍﻟﺜﺎﻟﺜﺔ ﻭﺍﻟﺭﺍﺒﻌﺔﻨﺘﻌﺭﺽ ﻫﻨﺎ ﻟﻜل ﻤﻥ ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺘﻴﻥ 
   .ﻭﺘﻔﺴﻴﺭﻫﺎ ﻭﻟﻺﺴﺘﻨﺘﺎﺝ ﺍﻟﺤﺎﺼل ﻋﻨﻬﻤﺎ
 ﻟﺩﻯ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲﻴﺘﺄﺜﺭ  :ﺍﻹﺠﺎﺒﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺔ ﺍﻟﺜﺎﻟﺜﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻘﻭل: ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻷﻭل
   .، ﺘﺄﺜﻴﺭﺍ ﻤﻨﺨﻔﻀﺎﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲﺒﺄﻤﻨﻬﻡ ﻤﺎﻋﻲ ـ ﻭﻜﺎﻟﺔ ﺍﻟﺠﻠﻔﺔ، ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺎﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﻟﻠﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘ
ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ ﺍﻟﺫﻱ ﺘﻘﻭل ﺒﻪ ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺔ ﺍﻟﺜﺎﻟﺜﺔ، ﺃﻱ ﺒﺘﺄﺜﻴﺭ ﺍﻷﻤﻥ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻟﻠﺘﻌﺭﻑ ﻋﻠﻰ 
ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺎﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﻟﻠﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺒﺎﻟﺠﻠﻔﺔ ﻋﻠﻰ ﺭﻀﺎﻫﻡ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻟﺭﺠﻭﻉ ﻫﻨﺎ 
 ﺫﻟﻙ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺒﻴﺎﻥ ﻗﻭﺓ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﻭﺍﺘﺠﺎﻫﻬﺎ، ﺍﻨﻁﻼﻗﺎ ، ﺤﻴﺙ ﻴﻅﻬﺭ ﻟﻨﺎ(74)ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺠﺩﻭل ﺃﺩﻨﺎﻩ ﺭﻗﻡ 
ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺅﺸﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﻬﻤﺔ ﻓﻲ ﺒﻌﺩ ﺍﻷﻤﻥ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻨﺤﻭ ﺍﻟﻌﻤل، ﻭﺍﺘﺠﺎﻫﻬﻡ ﻨﺤﻭ 
ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﻭﺃﻴﻀﺎ ﺍﺘﺠﺎﻫﻬﻡ ﻨﺤﻭ ﺍﻻﺴﺘﻘﺭﺍﺭ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﻭﻗﻴﺎﺱ ﺘﺄﺜﻴﺭﻩ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ  ﺍﻟﺘﻘﺩﻡ
  . ﺍﻟﺠﺩﻭل ﺃﺩﻨﺎﻩﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺎﻟﺼﻨﺩﻭﻕ، ﺤﻴﺙ ﻴﻭﻀﺤﻬﺎ 
  
  ﻴﻭﻀﺢ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﻤﻌﺎﻤل ﺍﺭﺘﺒﺎﻁ ﺒﻴﺭﺴﻭﻥ ﺒﻴﻥ ﺒﻌﺩ ﺍﻷﻤﻥ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ( 74)ﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
  اﻟﺪﻻﻟﺔ  اﺗﺠﺎه اﻟﻌﻼﻗﺔ  ﻣﺴﺘﻮى اﻟﻤﻌﻨﻮﯾﺔ  ﻗﯿﻤﺔ ﻣﻌﺎﻣﻞ اﻻرﺗﺒﺎط  
  ﻟﺔوﺟﻮد دﻻ  .وﯾﻌﺒﺮ ﻋﻦ ﻋﻼﻗﺔ ھﺎﻣﺔ( ﻣﺘﻮﺳﻂ اﻟﻘﯿﻤﺔ ) اﻻرﺗﺒﺎط ﻣﻌﺘﺪل   0000, **844,0  اﺗﺠﺎه اﻟﻌﺎﻣﻠﯿﻦ ﻧﺤﻮ اﻟﻌﻤﻞ
  وﺟﻮد دﻻﻟﺔ  .وﯾﻌﺒﺮ ﻋﻦ ﻋﻼﻗﺔ ھﺎﻣﺔ( ﻣﺘﻮﺳﻂ اﻟﻘﯿﻤﺔ ) اﻻرﺗﺒﺎط ﻣﻌﺘﺪل   0000, **586,0  اﻟﻮﻇﯿﻔﻲ اﺗﺠﺎه اﻟﻌﺎﻣﻠﯿﻦ ﻧﺤﻮ اﻟﺘﻘﺪم
  وﺟﻮد دﻻﻟﺔ  ﯾﻤﻜﻦ أن ﯾﻜﻮن ﻟﻼرﺗﺒﺎط دﻻﻟﺔ، ﻟﻜﻨﮫ ﯾﻌﺒﺮ ﻋﻦ ﻋﻼﻗﺔ ﺿﻌﯿﻔﺔ  0000, **572,0  اﺗﺠﺎه اﻟﻌﺎﻣﻠﯿﻦ ﻧﺤﻮ اﻻﺳﺘﻘﺮار اﻟﻮﻇﯿﻔﻲ
   ﻓﺎﻗل10.0ﺼﺎﺌﻴﺔ ﻋﻨﺩ ﻤﺴﺘﻭﻯ  ﻋﻼﻗﺔ ﺫﺍﺕ ﺩﻻﻟﺔ ﺇﺤ**
  
  ﺘﺄﺜﻴﺭ ﺍﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻨﺤﻭ ﺍﻟﻌﻤل ﻋﻠﻰ ﺭﻀﺎﻫﻡ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ: ﺍﻟﻔﺭﻉ ﺍﻷﻭل
ﻴﺘﻀﺢ ﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺠﻭﻫﺭﻴﺔ ﻫﺎﻤﺔ ﺒﻴﻥ ﻜل ( 74)ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﻤﺒﻴﻨﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
، ﻭﻫﻭ ﺃﻗل ﻤﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ (000.0)ﻤﻥ ﺍﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻨﺤﻭ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺭﻀﺎﻫﻡ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ 
ﺍﻟﺩﺍﻟﺔ ﻋﻠﻰ ﺫﻟﻙ " ﺒﻴﺭﺴﻭﻥ"، ﻭﻗﻴﻤﺔ ﻤﻌﺎﻤل ﺍﻻﺭﺘﺒﺎﻁ (10.0)ﻭﻴﺔ ﺍﻟﺫﻱ ﺃﻋﺘﻤﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﻤﻌﻨ
، ﻭﻫﻲ ﻗﻴﻤﺔ ﻤﻭﺠﺒﺔ، ﻭﺫﻟﻙ ﻴﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﻴﻥ ﻫﺎﻤﺔ ﻭﻤﻭﺠﺒﺔ، ﻭﻨﺴﺘﻨﺘﺞ ﻤﻨﻪ (**844.0)
  .ﺃﻥ ﺍﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻨﺤﻭ ﻋﻤﻠﻬﻡ ﻴﺅﺜﺭ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺭﻀﺎﻫﻡ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺘﺄﺜﻴﺭﺍ ﻫﺎﻤﺎ
  ﺘﻔﺴﻴﺭ ﻭﺇﺴﺘﻨﺘﺎﺝ
ﻓﻲ ﺒﻌﺩ ﺍﻷﻤﻥ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺘﻔﺴﻴﺭ ﺫﻟﻙ، ﺇﻟﻰ ﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺠﻭﻫﺭﻴﺔ ﻫﺎﻤﺔ ﺒﻴﻥ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﻴﻤﻜﻥ 
ﺍﻻﺘﺠﺎﻩ ﺍﻹﻴﺠﺎﺒﻲ ﻨﺤﻭ  ﻋﻠﻰ ﺭﻀﺎ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﻌﻨﻲ ﺃﻨﻪ ﻜﻠﻤﺎ ﺯﺍﺩ ﺍﻻﺘﺠﺎﻩ ﻨﺤﻭ ﺍﻟﻌﻤل
  : ﺍﻷﺴﺒﺎﺏ ﺍﻟﺘﻲ ﻗﺩ ﺘﺴﺎﻫﻡ ﻓﻲ ﺫﻟﻙﺒﻌﺽ ﺯﺍﺩ ﺘﺒﻌﺎ ﻟﻪ ﺭﻀﺎﻫﻡ، ﻭﻴﻤﻜﻥ ﺇﺭﺠﺎﻉ ﺫﻟﻙ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻌﻤل
  .ﻟﺘﻁﻭﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﺔﻭﺠﻭﺩ ﻓﺭﺹ ﺍﻟﺘﺭﻗﻲ ﻭﺍ 
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  .ﻭﺠﻭﺩ ﺍﻟﺴﻤﻌﺔ ﺍﻟﻁﻴﺒﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻨﺴﺤﺏ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻬﻴﺌﺔ ﻭﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻴﻬﺎ 
  .ﺍﻟﻤﺭﺩﻭﺩ ﺍﻟﻤﺎﺩﻱ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺴﺘﻔﻴﺩ ﻤﻨﻪ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻭﻥ ﻓﻲ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻬﻴﺌﺔ 
  .ﺍﻟﺸﻌﻭﺭ ﺒﺄﻥ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻟﻠﺼﻨﺩﻭﻕ ﻋﺒﺎﺭﺓ ﻋﻥ ﻓﺭﺼﺔ ﺜﻤﻴﻨﺔ 
  .ﺍﻟﻤﺴﺎﻭﺍﺓ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﻭﺍﻟﻌﻤل ﻤﻊ ﺠﻤﻴﻌﻬﻡ ﺩﻭﻥ ﺘﻤﻴﻴﺯ ﻭﻻ ﺘﻔﻀﻴل 
 :ﺌﺞ ﺍﻟﻤﺘﺭﺘﺒﺔ ﻋﻠﻰ ﺫﻟﻙﻭﻤﻥ ﺒﻌﺽ ﺍﻟﻨﺘﺎ
  . ﻤﺼﺩﺭ ﻟﻠﺴﻌﺎﺩﺓ ﺸﻌﻭﺭ ﺒﺄﻨﻪﺍﻟﻭ ﺍﻟﻌﻤل ﺤﺏ 
  .ﺍﻟﺸﻌﻭﺭ ﺃﻥ ﺍﻟﻌﻤل ﻴﻭﻓﺭ ﻓﺭﺹ ﺍﻟﻨﻤﻭ ﻭﺍﻟﺘﻁﻭﺭ ﻭﺍﻟﺘﺭﻗﻲ 
  .ﻴﺤﻘﻕ ﻁﻤﻭﺡ ﻜﺜﻴﺭ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺎﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺘﻭﻓﺭ ﻓﻲ ﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﻌﻤل 
ﺘﺭﺠﻊ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺍﻟﺠﻭﻫﺭﻴﺔ ﺇﻟﻰ ﻭﺠﻭﺩ ﻤﺎ ﻴﺠﺫﺏ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺎﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﺔ ﻤﻤﺎ 
ﻌﺎﺩﺓ، ﻭﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻭﺠﻭﺩ ﻁﻤﻭﺡ ﻴﺨﺎﻟﺞ ﻜل ﻤﻨﻬﻡ ﺇﻟﻰ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻘﻁﺎﻉ، ﻭﻤﺎ ﻴﺄﻤﻠﻪ ﻤﻥ ﻓﺭﺹ ﻴﺸﻌﺭﻫﻡ ﺒﺎﻟﺴ
  . ﻟﻠﺘﺭﻗﻲ ﻭﺍﻟﺘﻁﻭﺭ
ﺤﻴﺙ ﻴﻤﻜﻥ ﺘﻔﺴﻴﺭ ﺴﺒﺏ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺴﻌﺎﺩﺓ ﺒﻭﺠﻭﺩ ﺇﻤﻜﺎﻨﻴﺎﺕ ﻤﻌﻴﻨﺔ ﺃﻤﺎﻡ ﺍﻟﻤﻭﻅﻑ ﻤﻨﻬﺎ ﻓﺭﺹ 
ﺍﻟﺘﺭﻗﻲ ﻭﺍﻟﺘﻁﻭﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﺔ، ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﺤﻘﻕ ﻁﻤﻭﺡ ﻜﺜﻴﺭ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺎﻟﺼﻨﺩﻭﻕ، ﻭﻤﺎ ﻴﻔﺴﺭ ﻤﺜل 
ﺞ، ﻴﺭﺠﻊ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺴﻤﻌﺔ ﺍﻟﻁﻴﺒﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻨﺴﺤﺏ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻬﻴﺌﺔ ﻭﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻴﻬﺎ، ﻨﺘﻴﺠﺔ ﺍﻟﻤﺭﺩﻭﺩ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌ
ﺍﻟﻤﺎﺩﻱ ﺍﻟﺫﻱ ﻗﺩ ﻴﺴﺘﻔﻴﺩ ﻤﻨﻪ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻭﻥ ﻓﻲ ﻤﺜل ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻬﻴﺌﺔ، ﻤﻘﺎﺭﻨﺔ ﺒﺎﻟﻘﻁﺎﻋﺎﺕ ﺍﻷﺨﺭﻯ، ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﺸﻌﺭ 
ﻭﺇﻥ ﺍﻟﻤﻨﺘﻤﻴﻥ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺒﺄﻥ ﺍﻨﺘﻤﺎﺀﻫﻡ ﺇﻟﻴﻪ ﻓﺭﺼﺔ ﺜﻤﻴﻨﺔ، ﻓﺎﻷﺤﺭﻯ ﺒﻬﻡ ﺃﻥ ﻴﺸﻌﺭﻭﺍ ﺒﺎﻟﺴﻌﺎﺩﺓ، 
ﻜﺎﻨﺕ ﺍﻟﺤﻘﻴﻘﺔ ﺃﻥ ﻓﺎﺭﻕ ﺍﻷﺠﻭﺭ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻘﻁﺎﻋﺎﺕ ﻟﻡ ﻴﻌﺩ ﻟﻪ ﻤﻌﻨﻰ ﻤﻊ ﺘﻘﻠﻴﺹ ﺍﻟﻔﻭﺍﺭﻕ ﺍﻷﺠﺭﻴﺔ ﺒﻴﻥ 
  .ﺍﻟﻘﻁﺎﻋﺎﺕ ﻭﺍﻟﻨﺯﻭل ﺍﻟﻴﻭﻤﻲ ﻟﻠﻘﺩﺭﺓ ﺍﻟﺸﺭﺍﺌﻴﺔ ﻟﻠﻤﻭﺍﻁﻥ
ﻭﻟﻜﻥ ﻭﻭﻓﻕ ﺍﻟﻤﻼﺤﻅﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺭﺼﺩﻨﺎﻫﺎ ﻓﻲ ﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﻌﻤل، ﻨﺠﺩ ﺃﻥ ﻤﻥ ﺒﻴﻥ ﺍﻷﺴﺒﺎﺏ ﺍﻟﺘﻲ ﻗﺩ 
ﺒﻌﺽ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻟﻠﻌﻤل ﻤﻊ ﺼﻨﻑ ﻤﻌﻴﻥ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺘﻔﺴﺩ ﺸﻌﻭﺭ ﺍﻟﺴﻌﺎﺩﺓ ﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﻌﻤل ﺫﺍﻙ، ﺘﻔﻀﻴل 
ﺩﻭﻥ ﻏﻴﺭﻫﻡ، ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﻤﺎ ﻟﻨﻔﻭﺫ ﺍﻟﻨﻔﺎﻕ ﻤﻥ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﻓﻲ ﺘﻐﻴﻴﺏ ﺃﻱ 
  .ﻤﻌﻨﻰ ﻟﻠﻤﺴﺎﻭﺍﺓ ﻭﺍﻟﻌﺩﺍﻟﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ
  
  .ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻋﻠﻰ ﺭﻀﺎﻫﻡ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﺍﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻨﺤﻭ ﺍﻟﺘﻘﺩﻡ: ﺍﻟﻔﺭﻉ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ
ﻴﺘﻀﺢ ﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺠﻭﻫﺭﻴﺔ ﻫﺎﻤﺔ ﺒﻴﻥ ﻜل ( 74)ﻲ ﺍﻟﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﻤﺒﻴﻨﺔ ﻓ
، ﻭﻫﻭ ﺃﻗل ﻤﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ (000.0)ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ،   ﺍﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻨﺤﻭ ﺍﻟﺘﻘﺩﻡﻤﻥ
ﺍﻟﺩﺍﻟﺔ ﻋﻠﻰ ﺫﻟﻙ " ﺒﻴﺭﺴﻭﻥ"، ﻭﻗﻴﻤﺔ ﻤﻌﺎﻤل ﺍﻻﺭﺘﺒﺎﻁ (10.0)ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺍﻟﺫﻱ ﺃﻋﺘﻤﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ 
ﻨﻲ ﺃﻥ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﻴﻥ ﻫﺎﻤﺔ ﻭﻤﻭﺠﺒﺔ، ﻭﻨﺴﺘﻨﺘﺞ ﻤﻨﻪ ، ﻭﻫﻲ ﻗﻴﻤﺔ ﻤﻭﺠﺒﺔ، ﻭﺫﻟﻙ ﻴﻌ(**586.0)
  . ﻴﺅﺜﺭ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺭﻀﺎﻫﻡ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺘﺄﺜﻴﺭﺍ ﻫﺎﻤﺎﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ  ﺍﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻨﺤﻭ ﺍﻟﺘﻘﺩﻡﺃﻥ
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  :ﺘﻔﺴﻴﺭ ﻭﺍﺴﺘﻨﺘﺎﺝ
ﻓﻲ ﺒﻌﺩ ﺍﻷﻤﻥ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻴﻤﻜﻥ ﺘﻔﺴﻴﺭ ﺫﻟﻙ، ﺇﻟﻰ ﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺠﻭﻫﺭﻴﺔ ﻫﺎﻤﺔ ﺒﻴﻥ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ 
ﺍﻻﺘﺠﺎﻩ ﺍﻹﻴﺠﺎﺒﻲ ﺎ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﻌﻨﻲ ﺃﻨﻪ ﻜﻠﻤﺎ ﺯﺍﺩ  ﻋﻠﻰ ﺭﻀﺍﻻﺘﺠﺎﻩ ﻨﺤﻭ ﺍﻟﺘﻘﺩﻡ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ
 ﺍﻷﺴﺒﺎﺏ ﺍﻟﺘﻲ ﻗﺩ ﺘﺴﺎﻫﻡ ﻓﻲ ﺒﻌﺽ ﺯﺍﺩ ﺘﺒﻌﺎ ﻟﻪ ﺭﻀﺎﻫﻡ، ﻭﻴﻤﻜﻥ ﺇﺭﺠﺎﻉ ﺫﻟﻙ ﺇﻟﻰ ﻨﺤﻭ ﺍﻟﺘﻘﺩﻡ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ
  :ﺫﻟﻙ
  . ﺠﺭﺍﺀ ﺍﻟﺴﻴﺎﺴﺎﺕ ﺍﻟﻤﻁﺒﻘﺔ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺒﺎﻻﺴﺘﻘﺭﺍﺭ ﻭﻋﺩﻡ ﺍﻟﺘﻬﺩﻴﺩﺸﻌﻭﺭ 
 .ﻭﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ ﺩﺍﻑﺍﻷﻫ، ﻭﺍﻟﻨﻤﻭ ﻭﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﺘﺭﻗﻴﺔﻓﻲ ﺇﻤﻜﺎﻨﻴﺔ ﻭﺠﻭﺩ  
  . ﺍﻫﺘﻤﺎﻡ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺒﺎﻟﻤﺴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻟﻠﻤﻭﻅﻑ 
 .ﻋﺩﺍﻟﺔ ﺃﺴﺎﻟﻴﺏ ﺍﻟﺘﺭﻗﻴﺔ 
 .ﺍﻹﻅﻬﺎﺭ ﺍﻟﺼﺭﻴﺢ ﻟﻼﺘﺠﺎﻩ ﺍﻹﻴﺠﺎﺒﻲ ﻟﻺﺩﺍﺭﺓ ﻨﺤﻭ ﺍﻟﻌﻤﺎل 
  :ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﻨﺘﺞ ﻋﻨﻪ ﺒﻌﺽ ﺍﻟﻤﻅﺎﻫﺭ
  . ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺒﺎﻻﻏﺘﺭﺍﺏﺸﻌﻭﺭﻏﻴﺎﺏ  
 .ﻁﻤﺌﻨﺎﻥ ﻟﻌﺩﺍﻟﺔ ﺍﻟﺴﻴﺎﺴﺎﺕ ﻭﺍﻹﺠﺭﺍﺀﺍﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﺍﻟﻤﻁﺒﻘﺔﺍﻻ 
  . ﻭﺍﻹﺩﺍﺭﺓﺍﻷﻓﺭﺍﺩﺭﻭﺡ ﺇﻴﺠﺎﺒﻴﺔ ﺒﻴﻥ  ﺇﻨﺘﺎﺝ 
  . ﻤﻌﻬﺎ ﺇﻴﺠﺎﺒﻴﺎﻪﺘﻔﺎﻋﻠ ﻭﻭﻅﻴﻔﺘﻪ ﻤﻊ ﺍﻟﻔﺭﺩﺒﻴﻥ  ﻜﺎﻤلﺘﺇﻨﺘﺎﺝ  
ﻨﺠﺩ ﺃﻥ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺩﺍﻟﺔ ﻭﻫﻲ ﺠﻭﻫﺭﻴﺔ ﻟﺫﻟﻙ ﻓﺎﻥ ﺃﻴﺎ ﻤﺎ ﻴﻤﺱ ﺒﺘﻘﺩﻡ ﺍﻟﻤﻭﻅﻑ ﺇﻨﻤﺎ ﻟﻪ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﺒﺭﻀﺎﻩ 
ﺈﻥ ﺃﻱ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﺍﻻﺭﺘﻴﺎﺡ ﻟﺴﻴﺎﺴﺎﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻭﺇﺠﺭﺍﺀﺍﺘﻬﺎ ﺍﻟﺘﻲ ﻗﺩ ﺘﻤﺱ ﻤﺴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻭﻅﻑ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ، ﻟﺫﻟﻙ ﻓ
ﺴﻠﺒﻴﺎﺕ ﻁﺎﺭﺌﺔ ﻤﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻓﻲ ﺘﻌﺎﻤﻠﻬﺎ ﻤﻌﻪ ﻓﺈﻨﻪ ﻤﻥ ﺸﺄﻨﻬﺎ ﺃﻥ ﺘﺸﻌﺭﻩ ﺒﺎﻟﺘﻬﺩﻴﺩ ﺠﺭﺍﺀ ﺍﻟﺴﻴﺎﺴﺎﺕ 
   .ﺍﻟﻤﻁﺒﻘﺔ، ﻭﺨﺎﺼﺔ ﺇﺫﺍ ﺘﻌﻠﻕ ﺍﻷﻤﺭ ﺒﻌﺩﺍﻟﺔ ﺃﺴﺎﻟﻴﺏ ﺍﻟﺘﺭﻗﻴﺔ، ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻤﺎﺭﺴﻬﺎ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ
  
  ﺘﺄﺜﻴﺭ ﺸﻌﻭﺭ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺎﻻﺴﺘﻘﺭﺍﺭ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻋﻠﻰ ﺭﻀﺎﻫﻡ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ: ﺍﻟﻔﺭﻉ ﺍﻟﺜﺎﻟﺙ
ﻴﺘﻀﺢ ﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺠﻭﻫﺭﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﻜل ﻤﻥ ( 74)ﻟﻤﺒﻴﻨﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍ
، ﻭﻫﻭ ﺃﻗل ﻤﻥ (000.0)ﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺍﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻨﺤﻭ ﺍﻻﺴﺘﻘﺭﺍﺭ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍ
ﺍﻟﺩﺍﻟﺔ ﻋﻠﻰ " ﺒﻴﺭﺴﻭﻥ"، ﻭﻗﻴﻤﺔ ﻤﻌﺎﻤل ﺍﻻﺭﺘﺒﺎﻁ (10.0)ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺍﻟﺫﻱ ﺃﻋﺘﻤﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ 
 ﻭﺠﺒﺔ، ﻭﺫﻟﻙ ﻴﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﻴﻥ ﻀﻌﻴﻔﺔ ﻭﻟﻜﻨﻬﺎ ﻤﻭﺠﺒﺔ،، ﻭﻫﻲ ﻗﻴﻤﺔ ﻤ(**572.0)ﺫﻟﻙ
ﺍﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻨﺤﻭ ﺍﻻﺴﺘﻘﺭﺍﺭ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﻴﺅﺜﺭ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺭﻀﺎﻫﻡ ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻨﺴﺘﻨﺘﺞ ﻤﻨﻪ ﺃﻥ 
  .ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﻭﻟﻜﻥ ﻟﻴﺱ ﺒﺎﻟﺘﺄﺜﻴﺭ ﺍﻟﻘﻭﻱ
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  ﺘﻔﺴﻴﺭ ﻭﺇﺴﺘﻨﺘﺎﺝ
ﻤﻥ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻓﻲ ﺒﻌﺩ ﻴﻤﻜﻥ ﺘﻔﺴﻴﺭ ﺫﻟﻙ، ﺇﻟﻰ ﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺠﻭﻫﺭﻴﺔ ﻫﺎﻤﺔ ﺒﻴﻥ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻷ
ﺍﻻﺴﺘﻘﺭﺍﺭ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻋﻠﻰ ﺭﻀﺎ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﻌﻨﻲ ﺃﻨﻪ ﻜﻠﻤﺎ ﺯﺍﺩ ﺍﻻﺴﺘﻘﺭﺍﺭ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺯﺍﺩ 
  :ﺘﺒﻌﺎ ﻟﻪ ﺭﻀﺎﻫﻡ، ﻭﻴﻤﻜﻥ ﺇﺭﺠﺎﻉ ﺫﻟﻙ ﺇﻟﻰ ﺒﻌﺽ ﺍﻷﺴﺒﺎﺏ ﺍﻟﺘﻲ ﻗﺩ ﺘﺴﺎﻫﻡ ﻓﻲ ﺫﻟﻙ
ﺍﻟﻨﻅﺎﻡ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺴﻴﺭ ﻫﻴﺌﺔ ﺍﻟﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻴﻀﻤﻥ ﺍﺴﺘﻤﺭﺍﺭ ﺍﻟﻤﻭﻅﻑ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻪ ﺒﺎﻟﺼﻨﺩﻭﻕ  
  . ﻭﻜﺎﻟﺔ ﺍﻟﺠﻠﻔﺔ-ﻁﻨﻲ ﻟﻠﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲﺍﻟﻭ
 .ﻭﺠﻭﺩ ﺴﺒل ﺃﺨﺭﻯ ﻓﻲ ﺼﺎﻟﺢ ﺍﻟﻤﻭﻅﻑ ﺘﻌﻤل ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺒﻬﺎ ﻓﻲ ﺤﺎل ﺇﺴﺘﺒﺩﺍﻟﻪ 
  .ﺴﻭﺍﺩ ﻓﻜﺭﺓ ﺇﻤﻜﺎﻨﻴﺔ ﺍﻻﺤﺘﻔﺎﻅ ﺒﺎﻟﻌﻤل ﺃﻁﻭل ﻓﺘﺭﺓ ﻤﻤﻜﻨﺔ ﻟﺩﻯ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﺼﻨﺩﻭﻕ 
  .ﻋﺩﻡ ﺍﻟﺸﻌﻭﺭ ﺒﺄﻱ ﺘﻬﺩﻴﺩ ﺴﻭﺍﺀ ﻤﻥ ﻓﻘﺩﺍﻥ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﺔ ﺃﻭ ﺍﻻﺴﺘﺒﺩﺍل ﺃﻭ ﻤﻥ ﺴﻴﺎﺴﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ 
 ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻴﺔ ﻟﻠﻔﺭﺩ ﻭﺍﻻﻋﺘﺭﺍﻑ ﺒﻪ ﻭﺘﻘﺩﻴﺭﻩ ﻰ ﺍﻟﻤﻜﺎﻨﺔﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ ﺇﻟ 
  :ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﻨﺘﺞ ﻋﻨﻪ
 .ﺍﻟﻨﻔﺴﻲ ﺍﻟﻌﻘﺩﻴﻥ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻱ ﺇﻫﺘﻤﺎﻡ ﺍﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺒﺘﺤﻘﻴﻕ 
 .ﺘﺠﺎﻭﺯ ﺇﻫﺘﻤﺎﻡ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺒﺎﻻﺴﺘﻘﺭﺍﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺒﺎﻟﻌﻤل 
 .ﺘﻔﺎﺩﻱ ﺩﻭﺭﺍﻥ ﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺍﺕ ﺍﻻﺩﺍﺭﻴﺔ ﺃﻭ ﻫﺭﻭﺒﻬﺎ 
  .ﺍﻹﺩﺍﺭﻱﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻭﺍﻟﺠﻬﺎﺯ  ﺒﻴﻥ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﺘﻭﺍﻓﻕ ﺘﺤﻘﻴﻕ 
  .ﺘﺤﻘﻴﻕ ﻷﻫﺩﺍﻓﻬﻡ ﻫﻲ ﺍﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺃﻥ ﺸﻌﻭﺭﺍﻷﻓﺭﺍﺩ 
  .ﻓﺎﺴﺘﻘﺭﺍﺭ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺃﻋﻤﺎﻟﻬﻡ ﻴﻜﻔل ﻟﻬﻡ ﺭﻓﻊ ﻤﻌﻨﻭﻴﺎﺘﻬﻡ ﻭﻤﻥ ﺜﻡ ﺯﻴﺎﺩﺓ ﺇﻨﺘﺎﺠﻴﺘﻬﻡ 
ﻭﺘﺒﺩﻭ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﺩﺨل ﺍﻟﺘﺤﻔﻴﺯﻱ ﻓﻲ ﺤﺎﻟﺔ ﻤﺎ ﺇﺫﺍ ﻜﺎﻥ ﺍﻟﻌﻤل ﻫﻭ ﺍﻟﻤﺼﺩﺭ ﺍﻟﻭﺤﻴﺩ ﻟﺩﺨل  
ﺴﺘﻤﺭﺍﺭ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﺴﺘﻤﺭﺍﺭ ﺍﻟﻤﻭﺭﺩ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻱ ﻏﺎﻟﺒﻴﺔ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻘﻭﻯ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﺔ، ﺤﻴﺙ ﻴﻌﻨﻰ ﺍ
  .ﻟﻠﻌﺎﻤل
ﺤﻴﺙ ﻴﻤﻜﻥ ﺘﻔﺴﻴﺭ ﻭﺠﻭﺩ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺍﻟﺠﻭﻫﺭﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﻀﻌﻔﻬﺎ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﻘﺩﻤﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻭﻓﺭﺘﻬﺎ 
ﺴﻴﺎﺴﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻓﻲ ﺘﻨﻅﻴﻡ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺘﻭﻓﻴﺭ ﻅﺭﻭﻓﻪ ﺍﻟﻤﻼﺌﻤﺔ، ﻭﻜﺫﺍ ﻨﻭﻋﻴﺔ ﺍﻹﺸﺭﺍﻑ ﻭﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﻤﻊ 
ﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ﻭﻓﺭﺹ ﺍﻟﺘﺭﻗﻴﺔ ﻭﺍﻟﺘﻘﺩﻡ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل، ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﺍﻟﻤﺒﺎﺸﺭﻴﻥ، ﻭﻨﻭﻋﻴﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﻤﻊ ﺍﻟﺯﻤﻼﺀ ﺍ
ﻟﻠﻔﺭﺩ ﻭﺍﻻﻋﺘﺭﺍﻑ ﺒﻪ ﻭﺘﻘﺩﻴﺭﻩ، ﻟﺫﺍ ﻓﺈﻥ ﺸﻌﻭﺭ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺎﻟﺼﻨﺩﻭﻕ  ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻴﺔ ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﻜﺎﻨﺔ
ﺒﺎﻻﺴﺘﻘﺭﺍﺭ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﺘﺴﺎﻋﺩ ﻋﻠﻴﻪ ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺘﻴﺤﻬﺎ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ، ﻤﻤﺎ ﻴﺩﻋﻭﻫﻡ ﺇﻟﻰ ﺍﻹﺤﺴﺎﺱ 
  . ﺒﺎﻻﻨﺘﻤﺎﺀ
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ﺇﺘﺨﺎﺫ  ﻓﻲ  ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ :ﻀﻴﺔ ﺍﻟﺭﺍﺒﻌﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻘﻭلﺍﻹﺠﺎﺒﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻔﺭ: ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ
  .ﺭﻀﺎﻫﻡ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲﺘﺄﺜﻴﺭ ﻋﻠﻰ  ﺒﺎﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﻟﻠﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ـ ﻭﻜﺎﻟﺔ ﺍﻟﺠﻠﻔﺔ، ﺍﻟﻘﺭﺍﺭ
ﻟﻠﺘﻌﺭﻑ ﻋﻠﻰ ﺇﻤﻜﺎﻨﻴﺔ ﻭﺠﻭﺩ ﻤﺜل ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ ﺍﻟﺫﻱ ﺘﻘﻭل ﺒﻪ ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺔ ﺍﻟﺭﺍﺒﻌﺔ، ﺃﻱ ﺒﺘﺄﺜﻴﺭ 
ﻴﻔﻲ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺎﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﻟﻠﻀﻤﺎﻥ ﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺇﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅ
، ﺤﻴﺙ ﻴﻅﻬﺭ ﻟﻨﺎ ﺫﻟﻙ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺒﻴﺎﻥ ﻗﻭﺓ ﺘﺄﺜﻴﺭ (84)ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺒﺎﻟﺠﻠﻔﺔ، ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻟﺭﺠﻭﻉ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺠﺩﻭل 
ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﻭﺍﺘﺠﺎﻫﻬﺎ، ﺍﻨﻁﻼﻗﺎ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺅﺸﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﻬﻤﺔ ﻓﻲ ﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺇﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭ، ﻤﻥ ﺨﻼل 
ﺕ، ﻭﻜﺫﺍ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓﻲ ﺘﺤﺩﻴﺩ ﺍﻟﺤﻠﻭل، ﻭﻗﻴﺎﺱ ﺘﺸﺨﻴﺹ ﺍﻟﻤﺸﻜﻼﺕ ﻭﻤﺘﺎﺒﻌﺔ ﺘﻨﻔﻴﺫ ﻭﺘﻘﻭﻴﻡ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍ
  .ﺘﺄﺜﻴﺭﻫﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺎﻟﺼﻨﺩﻭﻕ، ﺤﻴﺙ ﻴﻭﻀﺤﻬﺎ ﺍﻟﺠﺩﻭل ﺃﺩﻨﺎﻩ
  
  ﻴﻭﻀﺢ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﻤﻌﺎﻤل ﺍﺭﺘﺒﺎﻁ ﺒﻴﺭﺴﻭﻥ ﺒﻴﻥ ﺒﻌﺩ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓﻲ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭ ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ( 84)ﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
  ﺪﻻﻟﺔاﻟ  اﺗﺠﺎه اﻟﻌﻼﻗﺔ  ﻣﺴﺘﻮى اﻟﻤﻌﻨﻮﯾﺔ  ﻗﯿﻤﺔ ﻣﻌﺎﻣﻞ اﻻرﺗﺒﺎط  
  وﺟﻮد دﻻﻟﺔ .وﯾﻌﺒﺮ ﻋﻦ ﻋﻼﻗﺔ ھﺎﻣﺔ( ﻣﺘﻮﺳﻂ اﻟﻘﯿﻤﺔ)اﻻرﺗﺒﺎط ﻣﻌﺘﺪل   0000, **254,0  ﺗﺸﺨﯿﺺ اﻟﻤﺸﻜﻼت
  وﺟﻮد دﻻﻟﺔ .وﯾﻌﺒﺮ ﻋﻦ ﻋﻼﻗﺔ ھﺎﻣﺔ( ﻣﺘﻮﺳﻂ اﻟﻘﯿﻤﺔ)اﻻرﺗﺒﺎط ﻣﻌﺘﺪل   0000, **516,0  ﻣﺘﺎﺑﻌﺔ ﺗﻨﻔﯿﺬ وﺗﻘﻮﯾﻢ اﻟﻘﺮارات
  وﺟﻮد دﻻﻟﺔ .وﯾﻌﺒﺮ ﻋﻦ ﻋﻼﻗﺔ ھﺎﻣﺔ( ﻣﺘﻮﺳﻂ اﻟﻘﯿﻤﺔ)ﺪل اﻻرﺗﺒﺎط ﻣﻌﺘ  0000, **095,0  اﻟﻤﺸﺎرﻛﺔ ﻓﻲ ﺗﺤﺪﯾﺪ اﻟﺤﻠﻮل
   ﻓﺎﻗل10.0 ﻋﻼﻗﺔ ﺫﺍﺕ ﺩﻻﻟﺔ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻋﻨﺩ ﻤﺴﺘﻭﻯ **
  
ﺘﺄﺜﻴﺭ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓﻲ ﺘﺸﺨﻴﺹ ﺍﻟﻤﺸﻜﻼﺕ ﻋﻠﻰ ﺸﻌﻭﺭ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺎﻟﺭﻀﺎ : ﺍﻟﻔﺭﻉ ﺍﻷﻭل
  .ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ
 ﻴﺘﻀﺢ ﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺠﻭﻫﺭﻴﺔ ﻫﺎﻤﺔ ﺒﻴﻥ ﻜل( 84)ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﻤﺒﻴﻨﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
، ﻭﻫﻭ (000.0)ﻤﻥ ﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﻓﻲ ﺘﺸﺨﻴﺹ ﺍﻟﻤﺸﻜﻼﺕ ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ 
ﺍﻟﺩﺍﻟﺔ " ﺒﻴﺭﺴﻭﻥ"، ﻭﻗﻴﻤﺔ ﻤﻌﺎﻤل ﺍﻻﺭﺘﺒﺎﻁ (10.0)ﺃﻗل ﻤﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺍﻟﺫﻱ ﺃﻋﺘﻤﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ 
، ﻭﻫﻲ ﻗﻴﻤﺔ ﻤﻭﺠﺒﺔ، ﻭﺫﻟﻙ ﻴﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﻴﻥ ﻫﺎﻤﺔ ﻭﻤﻭﺠﺒﺔ، (**254.0)ﻋﻠﻰ ﺫﻟﻙ 
ﺴﺘﻨﺘﺞ ﻤﻨﻪ ﺃﻥ ﺇﺤﺴﺎﺱ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺄﻥ ﻟﻬﻡ ﺭﺃﻴﺎ ﻤﺴﻤﻭﻋﺎ ﻴﺜﺒﺕ ﻭﺠﻭﺩ ﺩﻭﺭﻫﻡ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ، ﺫﻭ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﻭﻨ
  . ﻓﻲ ﺘﺄﺜﻴﺭﻩ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺭﻀﺎﻫﻡ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ
  ﺘﻔﺴﻴﺭ ﻭﺃﺴﺘﻨﺘﺎﺝ
ﻴﻤﻜﻥ ﺘﻔﺴﻴﺭ ﻭﺠﻭﺩ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺍﻟﺠﻭﻫﺭﻴﺔ ﺍﻟﻬﺎﻤﺔ ﺇﻟﻰ ﺃﻨﻪ ﻜﻠﻤﺎ ﺯﺍﺩ ﺍﻫﺘﻤﺎﻡ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺒﺈﻋﻁﺎﺀ 
ﻲ ﺘﺸﺨﻴﺹ ﺍﻟﻤﺸﻜﻼﺕ، ﻭﺤﺙ ﺍﻟﻘﺎﺩﺓ ﺃﻭ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﺒﺈﺘﺎﺤﺘﻬﺎ ﻓﺭﺹ ﺃﻜﺜﺭ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻟﺩﻴﻬﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓ
  :ﺃﻤﺎﻡ ﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻬﻡ ﻜﻠﻤﺎ ﺯﺍﺩ ﺭﻀﺎ ﻫﺅﻻﺀ، ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﻤﻥ ﺍﻟﻀﺭﻭﺭﻱ ﻤﺎ ﻴﻠﻲ
  .ﺍﻫﺘﻤﺎﻡ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺒﺘﺸﺠﻴﻊ ﻤﻭﻅﻔﻴﻬﺎ ﻭﺘﺯﻜﻴﺔ ﻤﺤﺎﻭﻻﺕ ﻓﻬﻤﻬﻡ ﻟﻠﻤﺸﻜﻼﺕ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻴﺔ ﺍﻟﻤﻁﺭﻭﺤﺔ 
 .ﺘﻼﻓﻲ ﺍﻟﻀﺒﺎﺒﻴﺔ ﻓﻲ ﻁﺭﺡ ﺍﻟﻤﺸﻜﻼﺕ 
  ﻣﻨﺎﻗﺸﺔ ﻭﺗﺤﻠﻴﻞ ﺑﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ                                                                             :ﺍﻟﺴﺎﺩﺱﺍﻟﻔـــﺼﻞ 
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 .ﺍﻉ ﺤﻠﻭل ﺠﺩﻴﺩﺓ ﻟﻠﻤﺸﻜﻼﺕﺘﺸﺠﻴﻊ ﻤﺤﺎﻭﻻﺕ ﻤﻭﻅﻔﻴﻬﺎ ﻓﻲ ﺇﺒﺩ 
ﺘﻁﻭﻴﺭ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﺘﺼﺎﻟﻴﺔ ﻓﻌﺎﻟﺔ ﻭﻤﺴﺘﻤﺭﺓ ﺒﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻭﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻟﺘﻭﻓﻴﺭ ﻨﻅﺭﺓ ﻋﺎﻤﺔ ﻷﻫﺩﺍﻑ  
  .ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻭﺍﻟﻭﺼﻭل ﺇﻟﻰ ﻤﺸﻜﻼﺕ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﻤﻁﺭﻭﺤﺔ
ﺫﻟﻙ ﻤﺎ ﻴﻭﻀﺢ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺘﺸﺨﻴﺹ ﺍﻟﻤﺸﻜﻼﺕ، ﻭﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺨﺒﺭﺍﺘﻬﻡ، ﻓﻲ 
، ﻭﺒﺄﻨﻬﻡ ﺠﺯﺀ ﻤﻥ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ، ﻭﺒﺄﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤل ﻀﻤﻥ ﻓﺭﻴﻕ ﺫﻟﻙ، ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﺅﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﺸﻌﻭﺭﻫﻡ ﺒﺎﻻﻨﺘﻤﺎﺀ
  .ﻴﺸﺎﺭﻙ ﻓﻴﻪ ﺍﻟﺠﻤﻴﻊ ﺒﺭﺃﻴﻬﻡ
  
ﺘﺄﺜﻴﺭ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓﻲ ﻤﺘﺎﺒﻌﺔ ﺘﻨﻔﻴﺫ ﻭﺘﻘﻭﻴﻡ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﻋﻠﻰ ﺸﻌﻭﺭ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ : ﺍﻟﻔﺭﻉ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ
  .ﺒﺎﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ
ﻴﺘﻀﺢ ﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺠﻭﻫﺭﻴﺔ ﻫﺎﻤﺔ ﺒﻴﻥ ﻜل ( 84)ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﻤﺒﻴﻨﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
 ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﻓﻲ ﻤﺘﺎﺒﻌﺔ ﺘﻨﻔﻴﺫ ﻭﺘﻘﻭﻴﻡ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻤﻥ ﻤﺸﺎﺭﻜﺔ
، ﻭﻗﻴﻤﺔ ﻤﻌﺎﻤل ﺍﻻﺭﺘﺒﺎﻁ (10.0)، ﻭﻫﻭ ﺃﻗل ﻤﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺍﻟﺫﻱ ﺃﻋﺘﻤﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ (000.0)
  ،(**516.0)ﺍﻟﺩﺍﻟﺔ ﻋﻠﻰ ﺫﻟﻙ " ﺒﻴﺭﺴﻭﻥ"
، ﻭﻨﺴﺘﻨﺘﺞ ﻤﻨﻪ ﺃﻥ ﺸﻌﻭﺭ ﻭﻫﻲ ﻗﻴﻤﺔ ﻤﻭﺠﺒﺔ، ﻭﺫﻟﻙ ﻴﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﻴﻥ ﻫﺎﻤﺔ ﻭﻤﻭﺠﺒﺔ
ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﻭﺍﺠﺏ ﻤﺘﺎﺒﻌﺔ ﺘﻨﻔﻴﺫ ﻭﺘﻘﻭﻴﻡ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ  ﺍﻟﺘﻲ ﻋﻤﻠﻭﺍ ﻤﻥ ﺠﻬﺘﻬﻡ ﻋﻠﻰ ﺼﻨﺎﻋﺘﻬﺎ، ﻭﺃﻥ ﻨﺠﺎﺡ 
ﻤﺸﺎﺭﻜﺘﻬﻡ ﻓﻲ ﺫﻟﻙ ﻴﺒﻘﻰ ﻤﺭﻫﻭﻨﺎ ﺒﻤﺩﻯ ﺩﻗﺔ ﺘﻨﻔﻴﺫﻫﺎ، ﻭﺼﺤﺔ ﺘﻘﻭﻴﻤﻬﺎ، ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﺒﺭﻫﻥ ﻋﻠﻰ ﻭﺠﻭﺩﻫﻡ 
ﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺭﻭﺤﻴﺎ ﻭﻤﺎﺩﻴﺎ، ﻜﻤﻭﺭﺩ ﻫﺎﻡ ﻴﻌﻤل ﻟﺼﺎﻟﺢ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ، ﻭﻫﻭ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﺫﻭ ﺍﻷﻫﻤ
  .ﺭﻀﺎﻫﻡ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ
  ﺘﻔﺴﻴﺭ ﻭﺍﺴﺘﻨﺘﺎﺝ
ﻴﻤﻜﻥ ﺘﻔﺴﻴﺭ ﻭﺠﻭﺩ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺍﻟﺠﻭﻫﺭﻴﺔ ﺍﻟﻬﺎﻤﺔ ﺇﻟﻰ ﺃﻨﻪ ﻜﻠﻤﺎ ﺯﺍﺩ ﺍﻫﺘﻤﺎﻡ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺒﺈﻋﻁﺎﺀ 
ﻓﺭﺹ ﺃﻜﺜﺭ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻟﺩﻴﻬﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓﻲ ﻤﺘﺎﺒﻌﺔ ﺘﻨﻔﻴﺫ ﻭﺘﻘﻭﻴﻡ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ، ﻭﺤﺙ ﺍﻟﻘﺎﺩﺓ ﺃﻭ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ 
  :ﺯﺍﺩ ﺭﻀﺎ ﻫﺅﻻﺀ، ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﻤﻥ ﺍﻟﻀﺭﻭﺭﻱ ﻤﺎ ﻴﻠﻲﺒﺈﺘﺎﺤﺘﻬﺎ ﺃﻤﺎﻡ ﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻬﻡ ﻜﻠﻤﺎ 
  .ﺤﺙ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻋﻠﻰ ﻤﺘﺎﺒﻌﺔ ﺘﻨﻔﻴﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﺘﺨﺫﺓ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﻋﻤﻠﻭﺍ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓﻲ ﺇﺘﺨﺎﺫﻫﺎ 
 .ﺘﺠﺴﻴﺩ ﺘﻘﻭﻴﻡ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﺘﺎﺒﻌﺔ ﻋﻠﻰ ﺃﺭﺽ ﺍﻟﻭﺍﻗﻊ 
  .ﺍﻫﺘﻤﺎﻡ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺒﺭﺃﻱ ﺍﻟﻤﻭﻅﻑ ﻭﻤﻨﺎﻗﺸﺘﻪ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺘﻌﻠﻕ ﺒﺎﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﺘﺨﺫﺓ 
ﻋﺘﺒﺎﺭ ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﺎﺕ ﺍﻟﺩﻭﺭﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻭﺍﻟﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﻟﻤﻨﺎﻗﺸﺔ ﺸﺄﻥ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﺍﻷﺨﺫ ﺒﻌﻴﻥ ﺍﻹ 
  .ﻭﺍﻟﻤﻭﻅﻑ، ﻋﻠﻰ ﺤﺩ ﺴﻭﺍﺀ
  ﻣﻨﺎﻗﺸﺔ ﻭﺗﺤﻠﻴﻞ ﺑﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ                                                                             :ﺍﻟﺴﺎﺩﺱﺍﻟﻔـــﺼﻞ 
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ﺫﻟﻙ ﻤﺎ ﻴﻭﻀﺢ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﻤﺘﺎﺒﻌﺔ ﺘﻨﻔﻴﺫ ﻭﺘﻘﻭﻴﻡ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﻤﻥ ﻗﺒل ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺨﺒﺭﺍﺘﻬﻡ 
  .ﺍﻟﻁﻭﻴﻠﺔ ﻓﻲ ﺫﻟﻙ
  
  . ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻋﻠﻰ ﺸﻌﻭﺭ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺎﻟﺭﻀﺎ،ﺘﺄﺜﻴﺭ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓﻲ ﺘﺤﺩﻴﺩ ﺍﻟﺤﻠﻭل: ﺍﻟﻔﺭﻉ ﺍﻟﺜﺎﻟﺙ
ﻴﺘﻀﺢ ﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺠﻭﻫﺭﻴﺔ ﻫﺎﻤﺔ ﺒﻴﻥ ﻜل ( 84)ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﻤﺒﻴﻨﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
، (000.0)ﻤﻥ ﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﻓﻲ ﺘﺤﺩﻴﺩ ﺍﻟﺤﻠﻭل ﻟﻠﻤﺸﻜﻼﺕ ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ 
" ﺒﻴﺭﺴﻭﻥ"، ﻭﻗﻴﻤﺔ ﻤﻌﺎﻤل ﺍﻻﺭﺘﺒﺎﻁ (10.0)ﻭﻫﻭ ﺃﻗل ﻤﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺍﻟﺫﻱ ﺃﻋﺘﻤﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ 
، ﻭﻫﻲ ﻗﻴﻤﺔ ﻤﻭﺠﺒﺔ، ﻭﺫﻟﻙ ﻴﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﻴﻥ ﻫﺎﻤﺔ (**095.0)ﺍﻟﺩﺍﻟﺔ ﻋﻠﻰ ﺫﻟﻙ 
ﻭﻤﻭﺠﺒﺔ، ﻭﻨﺴﺘﻨﺘﺞ ﻤﻨﻪ ﺃﻥ ﺇﺤﺴﺎﺱ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﻤﺴﺎﻫﻤﺘﻬﻡ ﺍﻟﺒﻨﺎﺀﺓ، ﻓﻲ ﺤل ﺍﻟﻤﺸﻜﻼﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻭﺍﺠﻪ ﺴﻴﺭ 
ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ، ﻤﻥ ﺸﺄﻨﻪ ﺃﻥ ﻴﺸﺭﻜﻬﻡ ﻓﻲ ﺘﺒﻨﻲ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﻭﻜﺄﻨﻬﻡ ﺠﺯﺀ ﻻ ﻴﺘﺠﺯﺃ ﻤﻨﻬﺎ ﺒﺸﻌﻭﺭﻫﻡ 
  .ﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻟﻴﻬﺎ، ﻭﻫﻭ ﺍﻟﺸﻲﺀ ﺫﻭ ﺍﻷﻫﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﺘﺄﺜﻴﺭﻩ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺭﻀﺎﻫﻡ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲﺒﺎﻻ
  : ﺘﻔﺴﻴﺭ ﻭﺇﺴﺘﻨﺘﺎﺝ
ﻴﻤﻜﻥ ﺘﻔﺴﻴﺭ ﻭﺠﻭﺩ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺍﻟﺠﻭﻫﺭﻴﺔ ﺍﻟﻬﺎﻤﺔ ﺇﻟﻰ ﺃﻨﻪ ﻜﻠﻤﺎ ﺯﺍﺩ ﺍﻫﺘﻤﺎﻡ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺒﺈﻋﻁﺎﺀ 
ﻡ ﻓﺭﺹ ﺃﻜﺜﺭ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻟﺩﻴﻬﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓﻲ ﺘﺤﺩﻴﺩ ﺍﻟﺤﻠﻭل، ﻭﺤﺙ ﺍﻟﻘﺎﺩﺓ ﺃﻭ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﺒﺈﺘﺎﺤﺘﻬﺎ ﺃﻤﺎ
  :ﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻬﻡ ﻜﻠﻤﺎ ﺯﺍﺩ ﺭﻀﺎ ﻫﺅﻻﺀ، ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﻤﻥ ﺍﻟﻀﺭﻭﺭﻱ ﻤﺎ ﻴﻠﻲ
  .ﻀﺭﻭﺭﺓ ﺇﻫﺘﻤﺎﻡ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺒﺂﺭﺍﺀ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ 
ﺍﻟﺴﻤﺎﺡ ﻟﻸﻓﺭﺍﺩ ﺒﺎﻟﺘﻌﺒﻴﺭ ﻋﻥ ﺁﺭﺍﺌﻬﻡ ﺒﺤﺭﻴﺔ، ﺒﺨﻠﻕ ﺍﻷﻁﺭ ﻭﺍﻟﻘﻨﻭﺍﺕ ﺍﻟﻘﺎﻨﻭﻨﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺴﺒﺢ  
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، ، ﻭﺘﻔﺎﺼﻴل ﻜل ﻤﺅﺸﺭ ﻤﻥ ﻤﺅﺸﺭﺍﺘﻬﺎﺍﻟﺨﺎﻤﺴﺔ ﻭﺍﻟﺴﺎﺩﺴﺔﺘﻌﺭﺽ ﻫﻨﺎ ﻟﻜل ﻤﻥ ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺘﻴﻥ ﻨ
  .ﻭﺘﻔﺴﻴﺭﻫﺎ ﻭﻟﻺﺴﺘﻨﺘﺎﺝ ﺍﻟﺤﺎﺼل ﻋﻨﻬﻤﺎ
 ﺘﺄﺜﻴﺭ ﻋﻠﻰ ﻟﻠﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ :ﺍﻹﺠﺎﺒﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﻤﺴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻘﻭل: ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻷﻭل
  .ﻔﺔ ﺒﺎﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﻟﻠﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ـ ﻭﻜﺎﻟﺔ ﺍﻟﺠﻠ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ
ﻟﻠﺘﻌﺭﻑ ﻋﻠﻰ ﺇﻤﻜﺎﻨﻴﺔ ﻭﺠﻭﺩ ﻤﺜل ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ ﺍﻟﺫﻱ ﺘﻘﻭل ﺒﻪ ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﻤﺴﺔ، ﺃﻱ ﺒﺘﺄﺜﻴﺭ 
ﻤﺤﻭﺭ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺎﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﻟﻠﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ 
، ﺤﻴﺙ ﻴﻅﻬﺭ ﻟﻨﺎ ﺫﻟﻙ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺒﻴﺎﻥ ﻗﻭﺓ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ (94)ﺒﺎﻟﺠﻠﻔﺔ، ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻟﺭﺠﻭﻉ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺠﺩﻭل 
ﺠﺎﻫﻬﺎ، ﺍﻨﻁﻼﻗﺎ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺅﺸﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﻬﻤﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ، ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﺘﺤﻜﻡ ﻭﺍﻹﺸﺭﺍﻑ، ﺍﻟﺘﻭﺠﻴﻪ ﻭﺍﺘ
ﻭﺍﻟﻤﺴﺎﻨﺩﺓ، ﺍﻻﺤﺘﺭﺍﻡ ﻭﺍﻟﺘﻘﺩﻴﺭ، ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻭﺍﻟﺘﻔﻭﻴﺽ، ﻭﻗﻴﺎﺱ ﺘﺄﺜﻴﺭﻫﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ 
  .ﺒﺎﻟﺼﻨﺩﻭﻕ، ﺤﻴﺙ  ﻴﻭﻀﺤﻬﺎ ﺍﻟﺠﺩﻭل ﺃﺩﻨﺎﻩ
  
  ﺭﺴﻭﻥ ﺒﻴﻥ ﺒﻌﺩ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲﻴﻭﻀﺢ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﻤﻌﺎﻤل ﺍﺭﺘﺒﺎﻁ ﺒﻴ( 94)ﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
  اﻟﺪﻻﻟﺔ  اﺗﺠﺎه اﻟﻌﻼﻗﺔ  ﻣﺴﺘﻮى اﻟﻤﻌﻨﻮﯾﺔ  ﻗﯿﻤﺔ ﻣﻌﺎﻣﻞ اﻻرﺗﺒﺎط  
  وﺟﻮد دﻻﻟﺔ  .ﯾﻤﻜﻦ أن ﯾﻜﻮن ﻟﻼرﺗﺒﺎط دﻻﻟﺔ، ﻟﻜﻨﮫ ﯾﻌﺒﺮ ﻋﻦ ﻋﻼﻗﺔ ﺿﻌﯿﻔﺔ  0000, **653,0  اﻟﺘﺤﻜﻢ واﻹﺷﺮاف
  وﺟﻮد دﻻﻟﺔ  .وﯾﻌﺒﺮ ﻋﻦ ﻋﻼﻗﺔ ھﺎﻣﺔ( اﻟﻘﯿﻤﺔﻣﺘﻮﺳﻂ )اﻻرﺗﺒﺎط ﻣﻌﺘﺪل   0000, **694,0  اﻟﺘﻮﺟﯿﮫ واﻟﻤﺴﺎﻧﺪة
  وﺟﻮد دﻻﻟﺔ  .وﯾﻌﺒﺮ ﻋﻦ ﻋﻼﻗﺔ ھﺎﻣﺔ( ﻣﺘﻮﺳﻂ اﻟﻘﯿﻤﺔ)اﻻرﺗﺒﺎط ﻣﻌﺘﺪل   0000, **694,0  اﻻﺣﺘﺮام واﻟﺘﻘﺪﯾﺮ
  وﺟﻮد دﻻﻟﺔ  .وﯾﻌﺒﺮ ﻋﻦ ﻋﻼﻗﺔ ھﺎﻣﺔ( ﻣﺘﻮﺳﻂ اﻟﻘﯿﻤﺔ)اﻻرﺗﺒﺎط ﻣﻌﺘﺪل   0000, **705,0  اﻟﻤﺸﺎرﻛﺔ واﻟﺘﻔﻮﯾﺾ
  . ﻓﺎﻗل10.0ﻟﺔ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻋﻨﺩ ﻤﺴﺘﻭﻯ  ﻋﻼﻗﺔ ﺫﺍﺕ ﺩﻻ**         
  
  ﺘﺄﺜﻴﺭ ﺍﻟﺘﺤﻜﻡ ﻭﺍﻹﺸﺭﺍﻑ ﻋﻠﻰ ﺭﻀﺎﻫﻡ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ: ﺍﻟﻔﺭﻉ ﺍﻷﻭل
ﻴﺘﻀﺢ ﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺠﻭﻫﺭﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﻜل ﻤﻥ ( 94)ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﻤﺒﻴﻨﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
، ﻭﻫﻭ ﺃﻗل ﻤﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ (000.0)ﺍﻟﺘﺤﻜﻡ ﻭﺍﻹﺸﺭﺍﻑ ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ 
، (**653.0)ﺍﻟﺩﺍﻟﺔ ﻋﻠﻰ ﺫﻟﻙ " ﺒﻴﺭﺴﻭﻥ"، ﻭﻗﻴﻤﺔ ﻤﻌﺎﻤل ﺍﻻﺭﺘﺒﺎﻁ (10.0) ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﺫﻱ ﺃﻋﺘﻤﺩ ﻓﻲ
ﻭﻫﻲ ﻗﻴﻤﺔ ﻤﻭﺠﺒﺔ، ﻭﺫﻟﻙ ﻴﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﻴﻥ ﻀﻌﻴﻔﺔ ﻭﻟﻜﻨﻬﺎ ﻤﻭﺠﺒﺔ، ﻭﻨﺴﺘﻨﺘﺞ ﻤﻥ ﺫﻟﻙ 
  .ﺃﻥ ﺇﺤﺴﺎﺱ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺎﻟﺜﻘﺔ ﻭﺍﻻﺤﺘﺭﺍﻡ ﻟﻴﺱ ﺫﺍ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺘﺫﻜﺭ ﻓﻲ ﺘﺄﺜﻴﺭﻩ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺭﻀﺎﻫﻡ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ
  :ﺘﻨﺘﺎﺝﺘﻔﺴﻴﺭ ﻭﺇﺴ
ﻴﻤﻜﻥ ﺘﻔﺴﻴﺭ ﻭﺠﻭﺩ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺍﻟﺠﻭﻫﺭﻴﺔ ﻭﻟﻜﻨﻬﺎ ﻀﻌﻴﻔﺔ، ﺇﻟﻰ ﺃﻨﻪ ﻫﻨﺎﻙ ﻋﻼﻗﺔ ﻭﻟﻭ ﻜﺎﻨﺕ 
ﻀﻌﻴﻔﺔ ﺒﻴﻥ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻓﻲ ﺒﻌﺩ ﺍﻟﺘﺤﻜﻡ ﻭﺍﻹﺸﺭﺍﻑ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺭﻀﺎﻫﻡ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﻭﻫﻭ ﻤﺎ 
  :ﻴﻌﻨﻲ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻏﻡ ﻤﻥ ﻀﺂﻟﺔ ﻗﻭﺓ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺇﻻ ﺃﻨﻪ ﻤﻥ ﻴﻤﻜﻥ ﺘﻔﺴﻴﺭﻫﺎ ﻜﻤﺎ ﻴﻠﻲ
  ﻣﻨﺎﻗﺸﺔ ﻭﺗﺤﻠﻴﻞ ﺑﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ                                                                             :ﺍﻟﺴﺎﺩﺱﺍﻟﻔـــﺼﻞ 
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ﻋﻠﻰ ﺘﻁﺒﻴﻕ ﺍﻟﻘﻭﺍﻨﻴﻥ ﻭﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﺎﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ﺒﺎﻟﻤﻬﻤﺎﺕ ﻴﺴﺎﻋﺩ ﻋﻠﻰ ﺍﺭﺘﻴﺎﺡ ﺇﺸﺭﺍﻑ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ  
ﺍﻟﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﻭﺇﺯﺍﻟﺔ ﻤﺨﺎﻭﻓﻬﻡ، ﺨﺎﺼﺔ ﻭﺇﺫﺍ ﻋﻠﻤﻨﺎ ﺃﻥ ﺍﻷﺨﻁﺎﺀ ﻏﻴﺭ ﻤﺴﻤﻭﺡ ﺒﻬﺎ، ﻭﻫﺫﺍ ﺍﻷﻤﺭ 
  .ﻡﻴﻌﺘﺒﺭ ﻤﺨﻴﻔﺎ ﻟﻜﺜﻴﺭ ﻤﻨﻬ
ﺍﻹﺸﺭﺍﻑ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻭﻅﻑ ﻴﺸﻌﺭﻩ ﺒﺎﻟﺭﺍﺤﺔ، ﻭﻴﻜﻭﻥ ﺫﺍ ﺒﺎل ﺨﺎﺼﺔ، ﺇﺫﺍ ﻟﻡ ﻴﻜﻥ ﺒﻭﺴﻌﻪ ﺇﺘﻘﺎﻥ  
 . ﺎﻡ ﺍﻟﻤﻁﻠﻭﺒﺔﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ﺒﺎﻟﻤﻬ
ﺸﻌﻭﺭ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﺒﻭﻁﺌﺔ ﺘﺤﻤل ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﻭﺘﺒﻌﺎﺘﻬﺎ ﻴﺠﻌﻠﻬﻡ ﻴﻔﻀﻠﻭﻥ ﺇﺸﺭﺍﻑ ﺭﺅﺴﺎﺌﻬﻡ  
  .ﻭﺘﺤﻜﻤﻬﻡ
  ﺘﺄﺜﻴﺭ ﺍﻟﺘﻭﺠﻴﻪ ﻭﺍﻟﻤﺴﺎﻨﺩﺓ ﻋﻠﻰ ﺭﻀﺎﻫﻡ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ: ﺍﻟﻔﺭﻉ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ
ﻴﺘﻀﺢ ﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺠﻭﻫﺭﻴﺔ ﻫﺎﻤﺔ ﺒﻴﻥ ﻜل  ( 94)ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﻤﺒﻴﻨﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
، ﻭﻫﻭ ﺃﻗل ﻤﻥ (000.0)ﻟﻠﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﻭﺭﻀﺎﻫﻡ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻤﻥ ﺘﻭﺠﻴﻪ ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ ﻭﻤﺴﺎﻨﺩﺘﻪ 
ﺍﻟﺩﺍﻟﺔ ﻋﻠﻰ ﺫﻟﻙ " ﺒﻴﺭﺴﻭﻥ"، ﻭﻗﻴﻤﺔ ﻤﻌﺎﻤل ﺍﻻﺭﺘﺒﺎﻁ (10.0)ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺍﻟﺫﻱ ﺃﻋﺘﻤﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ 
، ﻭﻫﻲ ﻗﻴﻤﺔ ﻤﻭﺠﺒﺔ، ﻭﺫﻟﻙ ﻴﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﻴﻥ ﻫﺎﻤﺔ ﻭﻤﻭﺠﺒﺔ، ﻭﻨﺴﺘﻨﺘﺞ ﻤﻨﻪ (**694.0)
  .ﺎﻨﺩﺘﻪ ﻟﻠﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﻴﺴﺎﻫﻡ ﺒﺸﻜل ﻫﺎﻡ ﻓﻲ ﺭﻀﺎﻫﻡ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲﺃﻥ ﺘﻭﺠﻴﻪ ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ ﻭﻤﺴ
  :ﺘﻔﺴﻴﺭ ﻭﺍﺴﺘﻨﺘﺎﺝ
ﻴﻤﻜﻥ ﺘﻔﺴﻴﺭ ﻭﺠﻭﺩ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ، ﺇﻟﻰ ﺃﻨﻪ ﻫﻨﺎﻙ ﻋﻼﻗﺔ ﺠﻭﻫﺭﻴﺔ ﻫﺎﻤﺔ ﺒﻴﻥ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻓﻲ 
  : ﺒﻌﺩ ﺘﻭﺠﻴﻪ ﻭﻤﺴﺎﻨﺩﺓ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻭﺭﻀﺎﻫﻡ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﻌﻨﻲ ﺃﻨﻪ
ﻡ ﻴﺸﻌﺭ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﻭﺠﻭﺩ ﺍﻟﺴﻨﺩ ﺨﺎﺼﺔ ﺘﻭﺠﻴﻪ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻭﻤﺴﺎﻨﺩﺘﻬﺎ ﻟﻠﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﻓﻲ ﺘﻨﻔﻴﺫ ﺍﻟﻤﻬﺎ 
ﻋﻨﺩ ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ﺒﺘﻁﺒﻴﻕ ﺍﻟﻤﻬﻤﺎﺕ ﺍﻟﻤﻁﻠﻭﺒﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻭﺼﺎﻴﺔ، ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺘﺤﻤل ﺍﻟﻤﺘﻬﺎﻭﻥ ﻓﻲ ﺘﻨﻔﻴﺫﻫﺎ 
  .ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ
ﺘﺤﻤل ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻟﺘﻭﺠﻴﻪ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﻭﻤﺴﺎﻨﺩﺘﻬﻡ ﻴﺤﻤﻠﻬﺎ ﻋﺒﺄ ﺍﻟﺘﺼﺩﻱ ﻟﻠﺠﺎﻥ ﺍﻟﺘﻔﺘﻴﺵ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺄﺘﻲ  
ﻙ ﻴﺭﻴﺢ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﻤﻥ ﻤﻭﺍﺠﻬﺔ ﺩﻭﺭﻴﺎ، ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻟﻤﺭﺍﻗﺒﺔ ﺘﻁﺒﻴﻕ ﺍﻟﻘﻭﺍﻨﻴﻥ، ﻭﺇﺩﺭﺍﻙ ﺫﻟ
 . ﺍﻟﻤﻔﺘﺸﻴﻥ
 ﺘﻭﺠﻴﻪ ﻭﻤﺴﺎﻨﺩﺓ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻤﺘﻌﻠﻕ ﻓﻲ ﻜﺜﻴﺭ ﻤﻥ ﺍﻟﺤﺎﻻﺕ ﺒﺘﻜﻭﻴﻥ ﺨﻼﻴﺎ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﺘﻲ ﻤﻥ ﺸﺄﻨﻬﺎ 
ﺇﻨﻬﺎﺀ ﺍﻟﻤﻬﻤﺎﺕ ﺍﻟﻌﺎﻟﻘﺔ، ﻭﻫﻲ ﻤﺎ ﺘﺴﺎﻫﻡ ﻓﻲ ﻭﺠﻭﺩ ﺠﻭ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻤل ﺘﺴﻭﺩﻩ ﺭﻭﺡ ﺍﻟﻔﺭﻴﻕ، ﻭﻫﻭ 
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  ﺍﻟﺘﻘﺩﻴﺭ ﻋﻠﻰ ﺭﻀﺎﻫﻡ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲﺘﺄﺜﻴﺭ ﺍﻻﺤﺘﺭﺍﻡ ﻭ: ﺍﻟﻔﺭﻉ ﺍﻟﺜﺎﻟﺙ
ﻴﺘﻀﺢ ﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺠﻭﻫﺭﻴﺔ ﻫﺎﻤﺔ ﺒﻴﻥ ﻜل  ( 94)ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﻤﺒﻴﻨﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
، ﻭﻫﻭ ﺃﻗل ﻤﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ (000.0)ﻤﻥ ﺇﺤﺘﺭﺍﻡ ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ ﻟﻠﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﻭﺭﻀﺎﻫﻡ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ 
 ﺍﻟﺩﺍﻟﺔ ﻋﻠﻰ ﺫﻟﻙ "ﺒﻴﺭﺴﻭﻥ"، ﻭﻗﻴﻤﺔ ﻤﻌﺎﻤل ﺍﻻﺭﺘﺒﺎﻁ (10.0)ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺍﻟﺫﻱ ﺃﻋﺘﻤﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ 
، ﻭﻫﻲ ﻗﻴﻤﺔ ﻤﻭﺠﺒﺔ، ﻭﺫﻟﻙ ﻴﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﻴﻥ ﻫﺎﻤﺔ ﻭﻤﻭﺠﺒﺔ، ﻭﻨﺴﺘﻨﺘﺞ ﻤﻨﻪ (**694.0)
  .ﺃﻥ ﺇﺤﺘﺭﺍﻡ ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ ﻟﻠﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﻴﺴﺎﻫﻡ ﺒﺸﻜل ﻫﺎﻡ ﻓﻲ ﺭﻀﺎﻫﻡ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ
  :ﺘﻔﺴﻴﺭ ﻭﺍﺴﺘﻨﺘﺎﺝ
ﺓ ﻓﻲ ﻴﻤﻜﻥ ﺘﻔﺴﻴﺭ ﻭﺠﻭﺩ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ، ﺇﻟﻰ ﺃﻨﻪ ﻫﻨﺎﻙ ﻋﻼﻗﺔ ﺠﻭﻫﺭﻴﺔ ﻫﺎﻤﺔ ﺒﻴﻥ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩ
ﺒﻌﺩ ﺍﻻﺤﺘﺭﺍﻡ ﻭﺍﻟﺘﻘﺩﻴﺭ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﺭﻀﺎﻫﻡ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﻤﻥ ﺍﻷﺴﺒﺎﺏ ﺍﻟﺘﻲ ﻗﺩ ﺘﺴﺎﻫﻡ 
  :ﺇﻴﺠﺎﺒﺎ ﻓﻲ ﺫﻟﻙ
ﻤﻴل ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺠﺎﻨﺏ ﺍﻟﻌﺎﻁﻔﻲ ﻓﻲ ﺘﻌﺎﻤﻠﻬﻡ ﻤﻊ ﻤﺨﺎﻟﻔﺎﺕ ﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻬﻡ ﻟﻠﻘﻭﺍﻨﻴﻥ، ﻴﻁﻤﺌﻨﻬﻡ،  
  . ﻭﻟﻭ ﻜﺎﻥ ﺫﻟﻙ ﻓﻴﻤﺎ ﻻ ﻴﻌﺎﻗﺏ ﻋﻠﻴﻪ ﺍﻟﻘﺎﻨﻭﻥ
ﺎﺭ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﻭﺍﺴﺘﻔﺴﺎﺭﺍﺘﻬﻡ، ﻤﻤﺎ ﻴﺸﻌﺭ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺸﻲﺀ ﻭﻟﻭ ﺘﺭﺤﻴﺏ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﺒﺂﺭﺍﺀ ﻭﺃﻓﻜ 
ﻗﻠﻴل ﺒﺄﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻵﺭﺍﺀ ﻤﺭﺤﺏ ﺒﻬﺎ، ـ ﻗﺩ ﻴﻜﻭﻥ ﺘﺠﻨﺒﺎ ﻟﺘﻤﺭﺩ ﺒﻌﺽ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ،      ﺃﻭ ﻓﻘﻁ 
  .ﻤﻥ ﺍﻟﻨﺎﺤﻴﺔ ﺍﻟﺘﺭﺘﻴﺒﻴﺔ ﻟﺸﺅﻭﻥ ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﺔ ﺃﻭ ﺍﻟﻤﻜﺘﺏ، ﻭﻻ ﺘﺘﺠﺎﻭﺯ ﺤﻴﺜﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ ﻭﺇﺠﺭﺍﺀﺍﺘﻬﺎ
  
  ﻋﻠﻰ ﺭﻀﺎﻫﻡ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲﺘﺄﺜﻴﺭ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻭﺍﻟﺘﻔﻭﻴﺽ : ﺍﻟﻔﺭﻉ ﺍﻟﺭﺍﺒﻊ
ﻴﺘﻀﺢ ﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺠﻭﻫﺭﻴﺔ ﻫﺎﻤﺔ ﺒﻴﻥ ﻜل  ( 94)ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﻤﺒﻴﻨﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
ﻤﻥ ﺇﺘﺎﺤﺔ ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ ﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻪ ﺍﻟﻔﺭﺼﺔ ﻟﻠﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻭﺘﻔﻭﻴﻀﻬﻡ ﺒﻌﺽ ﺍﻟﺼﻼﺤﻴﺎﺕ ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، 
ﻭﻗﻴﻤﺔ ، (10.0)، ﻭﻫﻭ ﺃﻗل ﻤﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺍﻟﺫﻱ ﺃﻋﺘﻤﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ (000.0)ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ 
، ﻭﻫﻲ ﻗﻴﻤﺔ ﻤﻭﺠﺒﺔ، ﻭﺫﻟﻙ ﻴﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ (**705.0)ﺍﻟﺩﺍﻟﺔ ﻋﻠﻰ ﺫﻟﻙ " ﺒﻴﺭﺴﻭﻥ"ﻤﻌﺎﻤل ﺍﻻﺭﺘﺒﺎﻁ 
ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﻴﻥ ﻫﺎﻤﺔ ﻭﻤﻭﺠﺒﺔ، ﻭﻨﺴﺘﻨﺘﺞ ﻤﻨﻪ ﺃﻥ ﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﻭﺘﻔﻭﻴﻀﻡ ﺍﻟﺴﻠﻁﺔ ﻟﻬﺎ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﻋﻠﻰ 
  .ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺭﻀﺎﻫﻡ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ
 ﻫﺎﻤﺔ ﺒﻴﻥ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻓﻲ ﻴﻤﻜﻥ ﺘﻔﺴﻴﺭ ﻭﺠﻭﺩ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ، ﺇﻟﻰ ﺃﻨﻪ ﻫﻨﺎﻙ ﻋﻼﻗﺔ ﺠﻭﻫﺭﻴﺔ
ﺒﻌﺩ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻭﺍﻟﺘﻔﻭﻴﺽ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﺭﻀﺎﻫﻡ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﻤﻥ ﺍﻷﺴﺒﺎﺏ ﺍﻟﺘﻲ ﻗﺩ 
  :ﺘﺴﺎﻫﻡ ﺇﻴﺠﺎﺒﺎ ﻓﻲ ﺫﻟﻙ
ﺍﻗﺘﺭﺍﻥ ﺘﻔﻭﻴﺽ ﺍﻟﺴﻠﻁﺎﺕ ﻤﻥ ﻗﺒل ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻬﻡ ﻤﻊ ﺃﺭﻀﻴﺔ ﻟﺫﻟﻙ ﻭﺨﻁﺔ ﺘﺴﺘﺸﺭﻑ  
  .ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻡ ﺘﻔﻭﻴﻀﻬﺎ ﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻬﻡ
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ﺍﻟﺠﻴﺩ ﻋﻠﻰ ﺘﻔﺎﺼﻴل ﺘﻠﻙ ﺍﻷﺭﻀﻴﺔ ﺒﻭﺍﺴﻁﺔ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﺎﺕ ﺘﻭﺠﻴﻬﻴﺔ ﻴﺠﺭﻴﻬﺎ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻤﻊ ﺍﻟﺘﻔﺎﻫﻡ  
 .ﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻬﻡ ﻜل ﻤﺭﺓ
ﺍﻟﺘﺩﺨل ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﺒﻐﺭﺽ ﺘﻘﻭﻴﻡ ﺍﻟﻤﺴﺎﺭ ﻭﺘﻭﺠﻴﻪ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻭﺠﻬﺔ ﺍﻟﺼﺤﻴﺤﺔ ﺤﺴﺏ ﻤﺎ  
 .ﻴﺭﻭﻨﻪ ﻤﻨﺎﺴﺒﺎ
 .ﺘﺭﺍﻜﻡ ﺤﺠﻡ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻴﺴﺘﺩﻋﻲ ﺇﻟﻰ ﺘﻔﻭﻴﻀﻬﺎ ﻟﻠﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ 
 .ﺴﻴﻥ ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﺎﺕ ﻭﺍﻟﻤﺭﺍﺴﻼﺕ ﺍﻟﺘﻭﺠﻴﻬﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺄﺘﻲ ﻤﻥ ﺍﻟﻭﺼﺎﻴﺔﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻟﻤﺭﺅﻭ 
ﺃﺨﺫ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﺒﺂﺭﺍﺀ ﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻬﻡ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ، ﻭﻜﺫﻟﻙ ﺍﻟﺴﻤﺎﺡ ﻟﻬﻡ ﺒﻤﻌﺎﺭﻀﺔ  
 . ﺭﺃﻴﻬﻡ، ﻓﻲ ﺤﺎﻟﺔ ﺇﻨﺠﺎﺯ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﻤﺘﺭﺍﻜﻡ
ﺩﻭﺭ ﺩﻭﺍﻡ ﺍﻟﻌﺸﺭﺓ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻭﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻬﻡ ﻓﻲ ﺇﻴﺠﺎﺩ ﻨﻭﻉ ﻤﻥ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﺼﺩﺍﻗﺔ، ﺍﻟﺘﻲ  
ﺒﺒﻴﻨﻬﻡ ﻭﺍﻟﻌﻘﺒﺎﺕ، ﻓﺘﺭﻯ ﻓﻲ ﻜﺜﻴﺭ ﻤﻥ ﺍﻷﺤﻴﺎﻥ ﻻ ﻓﺭﻕ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺭﺌﻴﺱ ﻭﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻪ ﺘﺯﻴل ﺍﻟﺭﺘﺏ 
ﺭﺃﻴﻪ ﺩﻭﻥ ﺤﺭﺝ، ﻭﻴﺴﻤﻌﻪ ﺍﻟﺭﺌﻴﺱ ( ﺍﻟﺼﺩﻴﻕ)ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺠﻠﺱ ﺍﻟﻭﺍﺤﺩ، ﻓﻴﻌﻁﻲ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺱ 
ﺩﻭﻥ ﻋﻘﺩﺓ، ﻭﻗﺩ ﻴﺼل ﺍﻷﻤﺭ ﺇﻟﻰ ﺍﺨﺘﻼﻑ ﻓﻲ ﻭﺠﻬﺎﺕ ﺍﻟﻨﻅﺭ ﻭﺤﺘﻰ ﺘﻌﺎﺭﻀﻬﺎ، ( ﺍﻟﺼﺩﻴﻕ)
ﻴﺭ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﺃﺼﺤﺎﺏ ﺍﻟﺨﺒﺭﺓ ﻭﺍﻟﺫﻴﻥ ﻭﻫﺫﺍ ﻫﻭ ﻨﺘﻴﺠﺔ ﻟﻠﺨﺒﺭﺓ ﺍﻟﻜﺒﻴﺭﺓ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺘﻤﺘﻊ ﺒﻬﺎ ﻜﺜ
 .ﺘﺠﻤﻌﻬﻡ ﻤﺼﻠﺤﺔ ﻭﺍﺤﺩﺓ
  
 ﺒﻴﻥ ﻤﺨﺘﻠﻑ ﻟﻼﺘﺼﺎل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ :ﺍﻹﺠﺎﺒﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺔ ﺍﻟﺴﺎﺩﺴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻘﻭل: ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ
 ﺘﺄﺜﻴﺭ ﻋﻠﻰ  ﺒﺎﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﻟﻠﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ـ ﻭﻜﺎﻟﺔ ﺍﻟﺠﻠﻔﺔ،ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﺌﺎﺕ ﺍﻟﺴﻠﻡ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ
  .ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ
ﺔ ﻭﺠﻭﺩ ﻤﺜل ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ ﺍﻟﺫﻱ ﺘﻘﻭل ﺒﻪ ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺔ ﺍﻟﺴﺎﺩﺴﺔ، ﺃﻱ ﺒﺘﺄﺜﻴﺭ ﻟﻠﺘﻌﺭﻑ ﻋﻠﻰ ﺇﻤﻜﺎﻨﻴ
ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺎﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﻟﻠﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺒﺎﻟﺠﻠﻔﺔ، 
، ﺤﻴﺙ ﻴﻅﻬﺭ ﻟﻨﺎ ﺫﻟﻙ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺒﻴﺎﻥ ﻗﻭﺓ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ (05)ﻜﻤﺎ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻟﺭﺠﻭﻉ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺠﺩﻭل 
ﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﻬﻤﺔ ﻓﻲ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻤﻥ ﺨﻼل ﻓﻬﻡ ﺍﻟﻌﻤل، ﺍﻟﺘﻌﺭﻑ ﻋﻠﻰ ﻭﺍﺘﺠﺎﻫﻬﺎ، ﺍﻨﻁﻼﻗﺎ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺅﺸ
ﻤﺸﻜﻼﺕ ﺍﻟﻌﻤل، ﺘﻨﺎﺴﻕ ﺍﻵﺩﺍﺀ، ﺘﻁﻭﻴﺭ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ، ﻭﻗﻴﺎﺱ ﺘﺄﺜﻴﺭﻫﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ 







  ﻣﻨﺎﻗﺸﺔ ﻭﺗﺤﻠﻴﻞ ﺑﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ                                                                             :ﺍﻟﺴﺎﺩﺱﺍﻟﻔـــﺼﻞ 
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   ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲﻴﻭﻀﺢ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﻤﻌﺎﻤل ﺍﺭﺘﺒﺎﻁ ﺒﻴﺭﺴﻭﻥ ﺒﻴﻥ ﺒﻌﺩ ﺍﻹﺘﺼﺎل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ( 05)ﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
  اﻟﺪﻻﻟﺔ  اﺗﺠﺎه اﻟﻌﻼﻗﺔ  ﻣﺴﺘﻮى اﻟﻤﻌﻨﻮﯾﺔ  ﻗﯿﻤﺔ ﻣﻌﺎﻣﻞ اﻻرﺗﺒﺎط  
  وﺟﻮد دﻻﻟﺔ  .وﯾﻌﺒﺮ ﻋﻦ ﻋﻼﻗﺔ ھﺎﻣﺔ( ﻣﺘﻮﺳﻂ اﻟﻘﯿﻤﺔ)اﻻرﺗﺒﺎط ﻣﻌﺘﺪل   0000, **594,0  ﻓﮭﻢ اﻟﻌﻤﻞ
  دﻻﻟﺔوﺟﻮد   .وﯾﻌﺒﺮ ﻋﻦ ﻋﻼﻗﺔ ھﺎﻣﺔ( ﻣﺘﻮﺳﻂ اﻟﻘﯿﻤﺔ)اﻻرﺗﺒﺎط ﻣﻌﺘﺪل   0000, **264,0  اﻟﺘﻌﺮف ﻋﻠﻰ ﻣﺸﻜﻼت اﻟﻌﻤﻞ
  وﺟﻮد دﻻﻟﺔ  .وﯾﻌﺒﺮ ﻋﻦ ﻋﻼﻗﺔ ھﺎﻣﺔ( ﻣﺘﻮﺳﻂ اﻟﻘﯿﻤﺔ)اﻻرﺗﺒﺎط ﻣﻌﺘﺪل   0000, **505,0  ﺗﻨﺎﺳﻖ اﻵداء
  وﺟﻮد دﻻﻟﺔ  .ﯾﻤﻜﻦ أن ﯾﻜﻮن ﻟﻼرﺗﺒﺎط دﻻﻟﺔ، ﻟﻜﻨﮫ ﯾﻌﺒﺮ ﻋﻦ ﻋﻼﻗﺔ ﺿﻌﯿﻔﺔ  0000, **923,0  ﺗﻄﻮﯾﺮ اﻟﻌﻼﻗﺎت
   ﻓﺎﻗل10.0 ﻋﻼﻗﺔ ﺫﺍﺕ ﺩﻻﻟﺔ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻋﻨﺩ ﻤﺴﺘﻭﻯ **
  ﻴﺭ ﻓﻬﻡ ﺍﻟﻌﻤل ﻋﻠﻰ ﺭﻀﺎﻫﻡ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲﺘﺄﺜ: ﺍﻟﻔﺭﻉ ﺍﻷﻭل
ﻴﺘﻀﺢ ﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺠﻭﻫﺭﻴﺔ ﻫﺎﻤﺔ ﺒﻴﻥ ﻜل  ( 05)ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﻤﺒﻴﻨﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
، ﻭﻫﻭ ﺃﻗل ﻤﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ (000.0)ﻤﻥ ﻓﻬﻡ ﺍﻟﻌﻤل ﻨﺘﻴﺠﺔ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ 
ﺍﻟﺩﺍﻟﺔ ﻋﻠﻰ ﺫﻟﻙ " ﺭﺴﻭﻥﺒﻴ"، ﻭﻗﻴﻤﺔ ﻤﻌﺎﻤل ﺍﻻﺭﺘﺒﺎﻁ (10.0)ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺍﻟﺫﻱ ﺃﻋﺘﻤﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ 
، ﻭﻫﻲ ﻗﻴﻤﺔ ﻤﻭﺠﺒﺔ، ﻭﺫﻟﻙ ﻴﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﻴﻥ ﻫﺎﻤﺔ ﻭﻤﻭﺠﺒﺔ، ﻭﻨﺴﺘﻨﺘﺞ ﻤﻨﻪ (**594.0)
  .ﺃﻥ ﻟﻺﺘﺼﺎل ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺒﺎﻟﻐﺔ ﻓﻲ ﻓﻬﻡ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺘﺄﺜﻴﺭﻩ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺭﻀﺎﻫﻡ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ
  ﺘﻔﺴﻴﺭ ﻭﺍﺴﺘﻨﺘﺎﺝ
 ﺒﻌﺩ ﻓﻬﻡ ﺍﻟﻌﻤل ﻴﻤﻜﻥ ﺘﻔﺴﻴﺭ ﺫﻟﻙ، ﺇﻟﻰ ﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺠﻭﻫﺭﻴﺔ ﻫﺎﻤﺔ ﺒﻴﻥ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﻓﻲ
ﻋﻠﻰ ﺭﻀﺎ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﻌﻨﻲ ﺃﻨﻪ ﻜﻠﻤﺎ ﺯﺍﺩ ﻓﻬﻤﻬﻡ ﻟﻠﻌﻤل ﺯﺍﺩ ﺘﺒﻌﺎ ﻟﻪ ﺭﻀﺎﻫﻡ، ﻭﻴﻤﻜﻥ 
ﻭﻴﻤﻜﻥ ﺘﺼﻨﻴﻔﻬﺎ ﺇﻟﻰ ﺜﻼﺙ ﻤﺤﺎﻭﺭ : ﺇﺭﺠﺎﻉ ﺫﻟﻙ ﺇﻟﻰ ﺠﻤﻠﺔ ﻤﻥ ﺍﻷﺴﺒﺎﺏ ﺍﻟﺘﻲ ﻗﺩ ﺘﺴﺎﻫﻡ ﻓﻲ ﺫﻟﻙ
ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻨﺼﺢ "، "ﺘﻭﺠﻴﻪ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ"، "ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﺎﺕ ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﻴﺔ ﺍﻟﻨﺎﺯﻟﺔ: "ﺭﺌﻴﺴﻴﺔ ﻭﻫﻲ
  :، ﻓﻲ ﻤﺎﻴﻠﻲ"ﻟﻠﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﻭﺇﺭﺸﺎﺩﻫﻡ
  .ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﺎﺕ ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﻴﺔ ﺘﺴﺎﻋﺩﻫﻡ ﻋﻠﻰ ﺇﻨﺠﺎﺯ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ ﺍﻟﻤﻁﻠﻭﺒﺔ ﺒﺩﻗﺔ 
 .ﻭﺘﻌﻴﻨﻬﻡ ﺘﻭﺠﻴﻬﺎﺕ ﺭﺅﺴﺎﺌﻬﻡ ﻋﻠﻰ ﺇﻜﻤﺎل ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ ﺍﻟﻴﻭﻤﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﺴﺘﻤﺭﺓ 
 .ﻴﺴﺎﻋﺩﻫﻡ ﺘﻭﺍﺼﻠﻬﻡ ﻤﻊ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻓﻲ ﺘﻭﺠﻴﻬﻬﻡ ﻭﻨﺼﺤﻬﻡ ﻭﺇﺭﺸﺎﺩﻫﻡ 
ﺭ ﺇﺴﺘﻔﺎﺩﺓ ﻤﻥ ﺍﻟﺘﺩﺭﻴﺒﺎﺕ ﻭﺍﻷﻴﺎﻡ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﻴﺔ ﺘﻭﺍﺼل ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻤﻊ ﺯﻤﻼﺌﻬﻡ ﺍﻷﻜﺜﺭ ﺨﺒﺭﺓ ﻭﺍﻷﻜﺜ 
 ﺍﻟﺘﻲ ﻋﺎﺩﺓ ﻤﺎ ﻴﺨﻀﻊ ﻟﻬﺎ ﻋﻤﺎل -ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺘﻁﺒﻴﻕ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﺎﺕ ﻭﺍﻟﻘﻭﺍﻨﻴﻥ ﺍﻟﻤﻌﻤﻭل ﺒﻬﺎ 
 . ﻴﺴﺎﻋﺩﻫﻡ ﻋﻠﻰ ﺇﻜﻤﺎل ﺍﻟﻤﻬﻤﺎﺕ ﺒﺴﺭﻋﺔ ﻭﺒﺄﻜﺜﺭ ﺩﻗﺔ-ﺍﻟﺼﻨﺩﻭﻕ  
ﻋﻠﻰ ﺤﺩ ﻗﻭل ، (ﺍﺴﺘﻌﺎﺭﺍﺕ )ﻤﺨﺘﻠﻔﺔﺍﻟﻐﻭﻴﺔ ﻠﻟﺍﺭﻤﻭﺯ ﻟﻠ ﺍﻟﺘﺤﺭﻴﻙ ﺒﺎﻟﻘﺼﺔ ﻭﺇﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺍﻟﺭﺌﻴﺱ 
ﺍﻟﺘﺤﺭﻴﻙ "ﻤﺎ ﻴﺴﻤﻴﻪ ﺇﻟﻰ ( nahaK" )ﻜﺎﻫﺎﻥ"، ﺤﻴﺙ ﻴﺩﻋﻭ " ﻴﺩﻴﺭ ﺍﻟﻤﻌﺎﻨﻲﺭﺌﻴﺱﺍﻟ"ﻓـ 
  .ﻟﺘﺴﺭﻴﻊ ﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥ ﺒﻴﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ( gnilletyrots tratspmuj) "ﺒﺎﻟﻘﺼﺔ
 :ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﻨﺘﺞ ﻋﻨﻬﺎ ﻤﺎ ﻴﻠﻲ
  ﻣﻨﺎﻗﺸﺔ ﻭﺗﺤﻠﻴﻞ ﺑﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ                                                                             :ﺍﻟﺴﺎﺩﺱﺍﻟﻔـــﺼﻞ 
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ﻭﻀﻭﺡ ﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﺇﻨﺠﺎﺯ ﺍﻟﻤﻬﻤﺎﺕ ﺍﻟﻤﻁﻠﻭﺒﺔ، ﻭﻜﻴﻔﻴﺎﺕ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﻤﻠﻔﺎﺕ ﻭﺍﻟﻘﻀﺎﻴﺎ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ،  
ﻨﻭﻨﻴﺔ، ﻭﺍﻵﺠﺎل ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺴﺎﻋﺩ ﺍﻟﻤﻭﻅﻑ ﻋﻠﻰ ﻓﻬﻡ ﻜﻴﻔﻴﺎﺕ ﻭﺘﺒﻴﻴﻥ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﻭﺍﻋﻴﺩ ﺍﻟﻘﺎ
 . ﺘﻁﺒﻴﻕ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﺍﻟﻤﻌﻤﻭل ﺒﻪ
  . ﻓﻬﻡ ﺍﻟﻨﺼﻭﺹ ﻭﺘﺄﻭﻴﻠﻬﺎ ﺤﺘﻰ ﺘﺘﺭﺍﻜﻡ ﺍﻟﺨﺒﺭﺓ ﺍﻟﻤﻁﻠﻭﺒﺔ 
ﻓﻲ ﺃﻥ ﺍﻻﺘﺼﺎل " ﺩﻴﻭﻱ ﺠﻭﻥ"ﺃﻥ ﺘﺼﺒﺢ ﺍﻟﺨﺒﺭﺓ ﺒﻴﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺃﻤﺭﺍ ﻤﺸﺎﻋﺎ، ﻋﻠﻰ ﺤﺩ ﺘﻌﺒﻴﺭ  
 ﺍﻟﺨﺒﺭﺓ، ﻫﺫﻩ ﺘﻌﻡ ﺃﻜﺜﺭ ﺤﺘﻰ ﻥ ﺃﻭﺒﻴﻥ ﺸﺨﺼﻴ ﺍﻟﺨﺒﺭﺓ ﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ: " ﻫﻭ ﻋﺒﺎﺭﺓ ﻋﻥ
 .ﻤﺸﺎﻋﺎ ﻭﺘﺼﺒﺢ
، ﺠﺭﺍﺀ ﺘﺸﺒﻌﻬﻡ  ﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥ ﺒﻴﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩﺔﺴﺭﻋ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﻭﻟﻌﻭﺍﻟﻤﻬﻡﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﺘﺄﺜﺭ ﺭﺅﻴﺔ  
  .ﺒﺎﻟﺭﻤﻭﺯ ﺍﻟﻠﻐﻭﻴﺔ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ
  
   ﻋﻠﻰ ﺭﻀﺎﻫﻡ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲﺍﻟﺘﻌﺭﻑ ﻋﻠﻰ ﻤﺸﻜﻼﺕ ﺍﻟﻌﻤلﺘﺄﺜﻴﺭ  :ﺍﻟﻔﺭﻉ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ
ﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺠﻭﻫﺭﻴﺔ ﻫﺎﻤﺔ ﺒﻴﻥ ﻜل  ﻴﺘﻀﺢ ﻭ( 05)ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﻤﺒﻴﻨﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
، ﻭﻫﻭ ﺃﻗل ﻤﻥ (000.0)ﻤﻥ ﺍﻟﺘﻌﺭﻑ ﻋﻠﻰ ﻤﺸﻜﻼﺕ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ 
ﺍﻟﺩﺍﻟﺔ ﻋﻠﻰ ﺫﻟﻙ " ﺒﻴﺭﺴﻭﻥ"، ﻭﻗﻴﻤﺔ ﻤﻌﺎﻤل ﺍﻻﺭﺘﺒﺎﻁ (10.0)ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺍﻟﺫﻱ ﺃﻋﺘﻤﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ 
ﻴﻥ ﻫﺎﻤﺔ ﻭﻤﻭﺠﺒﺔ، ﻭﻨﺴﺘﻨﺘﺞ ﻤﻨﻪ ، ﻭﻫﻲ ﻗﻴﻤﺔ ﻤﻭﺠﺒﺔ، ﻭﺫﻟﻙ ﻴﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭ(**264.0)
  .ﺩﻭﺭ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﻓﻲ ﺇﻴﻀﺎﺡ ﻭﺍﻟﺘﻨﺒﻪ ﻟﻤﺸﻜﻼﺕ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺘﺄﺜﻴﺭ ﺫﻟﻙ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺭﻀﺎ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ
  ﺘﻔﺴﻴﺭ ﻭﺇﺴﺘﻨﺘﺎﺝ
ﻴﻤﻜﻥ ﺘﻔﺴﻴﺭ ﺫﻟﻙ، ﺇﻟﻰ ﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺠﻭﻫﺭﻴﺔ ﻫﺎﻤﺔ ﺒﻴﻥ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﻓﻲ ﺒﻌﺩ ﺍﻟﺘﻌﺭﻑ 
ﻨﻲ ﺃﻨﻪ ﻜﻠﻤﺎ ﺯﺍﺩ ﺘﻌﺭﻓﻬﻡ ﻋﻠﻰ ﻤﺸﻜﻼﺕ ﻋﻠﻰ ﻤﺸﻜﻼﺕ ﺍﻟﻌﻤل ﻋﻠﻰ ﺭﻀﺎ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﻌ
  :ﺍﻟﻌﻤل ﺯﺍﺩ ﺘﺒﻌﺎ ﻟﻪ ﺭﻀﺎﻫﻡ، ﻭﻴﻤﻜﻥ ﺇﺭﺠﺎﻉ ﺫﻟﻙ ﺇﻟﻰ ﺠﻤﻠﺔ ﻤﻥ ﺍﻷﺴﺒﺎﺏ ﺍﻟﺘﻲ ﻗﺩ ﺘﺴﺎﻫﻡ ﻓﻲ ﺫﻟﻙ
 .ﺘﻭﺍﺼل ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻤﻊ ﻤﺨﺘﻠﻑ ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢ ﻭﺇﻴﻀﺎﺡ ﺍﻟﻤﺸﻜﻼﺕ ﺍﻟﻤﻁﺭﻭﺤﺔ 
 . ﺍﻻﺘﺼﺎلﺘﺭﺘﻴﺏ ﺍﻟﻤﺸﻜﻼﺕ ﺍﻟﻤﻠﺤﺔ ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ  
  . ﻌﺭﻑ ﻋﻠﻰ ﻤﺸﻜﻼﺕ ﺍﻟﻌﻤلﻋﻨﺎﻴﺔ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺒﺎﻟﺘﻭﺍﺼل ﻤﻊ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺒﻘﺼﺩ ﺍﻟﺘ 
ﺇﺘﺼﺎل ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻤﺒﺎﺸﺭ ﺒﺭﺅﺴﺎﺌﻬﻡ، ﻭﺘﺤﺩﻴﺩ ﺍﻟﻤﺸﻜﻼﺕ ﺫﺍﺕ ﺍﻷﻭﻟﻭﻴﺔ ﺍﻟﻤﻠﺤﺔ، ﻟﻤﺎ ﻟﻠﺭﺅﺴﺎﺀ  
ﻤﻥ ﺭﺅﻴﺔ ﺸﺎﻤﻠﺔ ﻭﻋﺎﻤﺔ، ﺒﻨﺎﺀ ﻋﻠﻰ ﻤﺎ ﻴﺤﻴﻁﻭﻥ ﺒﻪ ﻤﻥ ﻤﻌﻁﻴﺎﺕ ﺍﺴﺘﻘﻭﻫﺎ ﻤﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ 
 .ﻤﺒﺎﺸﺭﺓ
  :ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﻨﺘﺞ ﻋﻨﻪ ﻤﺎ ﻴﻠﻲ
  .ﻭﺴﺒل ﻋﻼﺠﻬﺎﻜﻼﺕ ﻠﻤﺸﻭﻀﻭﺡ ﺍﻟﺭﺅﻴﺔ ﻟ 
  ﻣﻨﺎﻗﺸﺔ ﻭﺗﺤﻠﻴﻞ ﺑﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ                                                                             :ﺍﻟﺴﺎﺩﺱﺍﻟﻔـــﺼﻞ 
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ﻭﻟﻭﻴﺎﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﻨﻅﺭ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﺸﻜﻼﺕ ﺍﻟﻤﻁﺭﻭﺤﺔ ﻭﻓﻕ ﻤﺎ ﻫﻭ ﻤﻥ ﻤﻌﻁﻴﺎﺕ ﺘﺒﻨﻲ ﺘﺭﺘﻴﺏ ﺍﻷ 
  .ﺒﺤﻭﺯﺓ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ
 .ﺘﻔﺎﻋل ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻻﺘﺼﺎﻟﻴﺔ، ﺃﻓﻘﻴﺎ ﻭﻋﻤﻭﺩﻴﺎ، ﻤﻊ ﻤﺸﻜﻼﺕ ﺍﻟﻌﻤل 
  .ﺘﻌﺭﻑ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻭﻤﻭﺍﻜﺒﺘﻬﻡ ﻟﻠﻤﺸﻜﻼﺕ ﺍﻟﻤﻁﺭﻭﺤﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل 
  .ﺇﻴﻀﺎﺡ ﺍﻟﻤﺸﺎﻜل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﻁﺭﻭﺤﺔ ﺃﻤﺎﻡ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﻭﺴﺒل ﻋﻼﺠﻬﺎﺴﻬﻭﻟﺔ  
  .ﺍﺭﺓ ﻤﻊ ﻤﺨﺘﻠﻑ ﺍﻟﻤﺼﺎﻟﺢﺘﻭﺍﺼل ﺍﻹﺩ 
   ﻋﻠﻰ ﺭﻀﺎﻫﻡ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲﺘﻨﺎﺴﻕ ﺍﻵﺩﺍﺀﺘﺄﺜﻴﺭ  :ﺍﻟﻔﺭﻉ ﺍﻟﺜﺎﻟﺙ
ﻴﺘﻀﺢ ﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺠﻭﻫﺭﻴﺔ ﻫﺎﻤﺔ ﺒﻴﻥ ﻜل  ( 05)ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﻤﺒﻴﻨﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
، ﻭﻫﻭ ﺃﻗل ﻤﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺍﻟﺫﻱ (000.0)ﻤﻥ ﺘﻨﺎﺴﻕ ﺍﻵﺩﺍﺀ ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ 
، ﻭﻫﻲ (**505.0)ﺍﻟﺩﺍﻟﺔ ﻋﻠﻰ ﺫﻟﻙ " ﺒﻴﺭﺴﻭﻥ"، ﻭﻗﻴﻤﺔ ﻤﻌﺎﻤل ﺍﻻﺭﺘﺒﺎﻁ (10.0)ﺃﻋﺘﻤﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ 
ﻗﻴﻤﺔ ﻤﻭﺠﺒﺔ، ﻭﺫﻟﻙ ﻴﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﻴﻥ ﻫﺎﻤﺔ ﻭﻤﻭﺠﺒﺔ، ﻭﻨﺴﺘﻨﺘﺞ ﻤﻨﻪ ﺃﻥ ﺘﻨﺎﺴﻕ ﺍﻵﺩﺍﺀ ﺫﻭ 
  .ﺘﺄﺜﻴﺭ ﻤﻬﻡ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺭﻀﺎﻫﻡ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ
  :ﺘﻔﺴﻴﺭ ﻭﺇﺴﺘﻨﺘﺎﺝ
ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﻓﻲ ﺒﻌﺩ ﺘﻨﺎﺴﻕ ﻴﻤﻜﻥ ﺘﻔﺴﻴﺭ ﺫﻟﻙ، ﺇﻟﻰ ﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺠﻭﻫﺭﻴﺔ ﻫﺎﻤﺔ ﺒﻴﻥ 
ﺍﻵﺩﺍﺀ ﻋﻠﻰ ﺭﻀﺎ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﻌﻨﻲ ﺃﻨﻪ ﻜﻠﻤﺎ ﺯﺍﺩ ﺘﻨﺎﺴﻕ ﺍﻵﺩﺍﺀ ﺯﺍﺩ ﺘﺒﻌﺎ ﻟﻪ ﺭﻀﺎﻫﻡ، 
  :ﻭﻴﻤﻜﻥ ﺇﺭﺠﺎﻉ ﺫﻟﻙ ﺇﻟﻰ ﺠﻤﻠﺔ ﻤﻥ ﺍﻷﺴﺒﺎﺏ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺘﺭﺘﺏ ﻋﻨﻬﺎ ﺠﻤﻠﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ
 .، ﻭﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﺎﺕ ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﻴﺔﺍﻟﻤﺭﺍﺴﻼﺕ ﺍﻟﻭﺍﺭﺩﺓﺘﺩﻓﻕ  
  . ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﺍﻟﻤﺭﺍﺴﻼﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀﻥ ﺍﻷﻭﺍﻤﺭ ﻭﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﺎﺕ ﻤﺘﻠﻘﻲ  
ﺭﺴﻡ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻟﻸﻭﻟﻭﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﺴﻁﺭﺓ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺒﻨﻴﻬﺎ ﻋﺎﺩﺓ ﺒﺩﻭﺭﻫﺎ ﺍﻨﻁﻼﻗﺎ ﻤﻤﺎ ﺘﺘﻠﻘﺎﻩ ﻤﻥ ﺍﻟﻭﺼﺎﻴﺔ  
  .ﻤﻥ ﻤﺭﺍﺴﻼﺕ ﺃﻭ ﻓﺎﻜﺴﺎﺕ
  .ﺘﻭﻟﻲ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺩﻭﺭ ﺍﻟﺘﻨﺴﻴﻕ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ 
  :ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﻨﺘﺞ ﻋﻨﻪ ﻤﺎ ﻴﻠﻲ
  .ﺓ ﻋﻠﻰ ﻤﺤﻭﺭﻱ ﺍﻟﻭﻗﺕ ﻭﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻓﻀل ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ 
  .ﺘﻨﺴﻴﻕ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔﺍﻟ 
  .ﺃﺴﻠﻭﺏ ﺍﻟﺘﻔﺎﻋل ﺒﻴﻥ ﺃﻋﻀﺎﺀ ﺍﻟﻔﺭﻴﻕ ﺍﻟﻭﺍﺤﺩ 
  .ﺯﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻔﺎﻋل ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲﻭﺨﻠﻕ ﻭﺤﺩﺓ ﺍﻟﻤﻔﻬﻭﻡ ﻭﺍﻟﻬﺩﻑ ﻜﻤﺎ  
  .ل ﺴﻭﺀ ﺍﻟﻔﻬﻡ ﺒﻴﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻭﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﻟﺘﺒﺎﺩل ﻭﺠﻬﺎﺕ ﺍﻟﻨﻅﺭ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔﻴﻘﻠﺘ 
  ﻣﻨﺎﻗﺸﺔ ﻭﺗﺤﻠﻴﻞ ﺑﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ                                                                             :ﺍﻟﺴﺎﺩﺱﺍﻟﻔـــﺼﻞ 
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ﻭﻥ ﺇﻟﻰ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﺘﻭﻓﻴﺭ ﺍﻟﺭﺅﻴﺔ ﺍﻟﺸﺎﻤﻠﺔ ﻟﻤﺭﺍﻜﺯ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﻤﻤﺎ ﻴﺠﻌﻠﻬﻡ ﻴﻨﻅﺭ 
  .ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ ﻟﻠﻤﻨﻅﻤﺔ ﺒﺠﺎﻨﺏ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﻭﺤﺩﺍﺘﻬﻡ
  .ﻓﻬﻡ ﻜل ﻓﺭﺩ ﻟﺩﻭﺭﻩ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﻭﻟﻤﺎ ﻴﺠﺭﻱ ﻓﻲ ﻜﺎﻓﺔ ﻤﺠﺎﻻﺕ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ 
  . ﺴﻬﻭﻟﺔ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺒﻴﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ 
   .ﺍﻟﺤﺩ ﻤﻥ ﺍﻹﺸﺎﻋﺎﺕ ﺍﻟﻀﺎﺭﺓ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺘﺅﺜﺭ ﻋﻠﻰ ﺩﺭﺠﺔ ﺍﻟﻔﺎﻋﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺭﺠﻭﺓ 
  ﻋﻠﻰ ﺭﻀﺎﻫﻡ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺘﻁﻭﻴﺭ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕﺘﺄﺜﻴﺭ : ﺍﻟﻔﺭﻉ ﺍﻟﺭﺍﺒﻊ
ﻴﺘﻀﺢ ﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺠﻭﻫﺭﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﻜل ﻤﻥ  ( 05)ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﻤﺒﻴﻨﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
، ﻭﻫﻭ ﺃﻗل ﻤﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ (000.0)ﺘﻁﻭﻴﺭ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ 
 ﺫﻟﻙ ﺍﻟﺩﺍﻟﺔ ﻋﻠﻰ" ﺒﻴﺭﺴﻭﻥ"، ﻭﻗﻴﻤﺔ ﻤﻌﺎﻤل ﺍﻻﺭﺘﺒﺎﻁ (10.0)ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺍﻟﺫﻱ ﺃﻋﺘﻤﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ 
، ﻭﻫﻲ ﻗﻴﻤﺔ ﻤﻭﺠﺒﺔ، ﻭﺫﻟﻙ ﻴﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﻴﻥ ﻀﻌﻴﻔﺔ ﻭﻟﻜﻨﻬﺎ ﻤﻭﺠﺒﺔ، (**923.0)
  .ﻭﻨﺴﺘﻨﺘﺞ ﻤﻥ ﺫﻟﻙ ﺃﻥ ﺘﻁﻭﻴﺭ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﻟﻴﺱ ﺫﺍ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺘﺫﻜﺭ ﻓﻲ ﺘﺄﺜﻴﺭﻩ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺭﻀﺎﻫﻡ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ
  ﺘﻔﺴﻴﺭ ﻭﺇﺴﺘﻨﺘﺎﺝ
 ﺘﻁﻭﻴﺭ ﻴﻤﻜﻥ ﺘﻔﺴﻴﺭ ﺫﻟﻙ، ﺇﻟﻰ ﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺠﻭﻫﺭﻴﺔ ﻫﺎﻤﺔ ﺒﻴﻥ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﻓﻲ ﺒﻌﺩ
ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﻋﻠﻰ ﺭﻀﺎ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﻌﻨﻲ ﺃﻨﻪ ﻜﻠﻤﺎ ﺯﺍﺩ ﺘﻁﻭﻴﺭ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺯﺍﺩ 
  :ﺘﺒﻌﺎ ﻟﻪ ﺭﻀﺎﻫﻡ، ﻭﻴﻤﻜﻥ ﺇﺭﺠﺎﻉ ﺫﻟﻙ ﺇﻟﻰ ﺠﻤﻠﺔ ﻤﻥ ﺍﻷﺴﺒﺎﺏ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺘﺭﺘﺏ ﻋﻨﻬﺎ ﺠﻤﻠﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ
  .ﺘﻬﻡ ﻟﺒﻌﻀﻬﻡ ﺍﻟﺒﻌﺽﺴﺎﻋﺩﻤ ﻟﺒﺎﻗﺔ ﺍﻟﺘﻌﺎﻤل ﺒﻴﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻭ 
  . ﻭﻤﻊ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓﺴﻬﻭﻟﺔ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﻓﻴﻤﺎ ﺒﻴﻨﻬﻡ 
  .ﺍﻟﺘﻠﻘﻲ ﺍﻟﺠﻴﺩ ﻟﻠﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﻤﻥ ﻗﺒل ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻭﺤﺴﻥ ﺍﻹﺼﻐﺎﺀ ﻟﻠﺯﻤﻼﺀ 
  .ﺍﺴﺘﻌﺩﺍﺩ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻟﺘﺒﺎﺩل ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺎﻟﻌﻤل ﻤﻊ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ، ﻭﻓﻴﻤﺎ ﺒﻴﻨﻬﻡ 
  .ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺸﺒﻜﺘﻴﻥ ﺍﻟﻤﺭﻜﺯﻴﺔ ﻭﺍﻟﻼﻤﺭﻜﺯﻴﺔﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺒﺎﻻﺴﺘﻔﺎﺩﺓ ﻤﻥ ﺍﻟﺩﻤﺞ ﺍﻟﻤﺜﺎﻟﻲ  
 ﺍﻟﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﺭﻭﻥ ﺃﻨﻬﺎ ﺎﺭﻫﻡ ﻭﻤﻌﺎﺭﻓﻬﻡ ﺤﻭلﺒﺄﻓﻜﻋﻀﺎﺀ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﺍﻟﻤﻨﺎﻗﺸﺔ ﺍﻟﺒﻴﻨﻴﺔ ﻷ 
 .ﻤﻬﻤﺔ ﻓﻲ ﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﻌﻤل
  :ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﻨﺘﺞ ﻋﻨﻪ ﻤﺎ ﻴﻠﻲ
ﻭﺍﻟﻤﻌﺭﻓﺔ ﻭﺍﻟﻤﺒﺎﺩﺭﺓ، ﻜﻤﺎ   ﻟﻺﺒﺩﺍﻉٍلﻏﻴﺭ ﻤﺴﺘﻐﹶ ﻤﺼﺩﺭ ﺃﻨﻬﻡ ـ ﻋﻠﻰ ﺍﻓﺘﺭﺍﺽﺘﻤﻜﻴﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ  
 ﻴﺭﺘﺒﻁ ﺃﻥ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ  (krutre dna rakas" )ﺴﺎﻜﺎﺭ ﻭ ﺍﺭﺘﻭﺭﻙ"ﻜل ﻤﻥ ﺇﻟﻰ ﺫﻟﻙ ﺃﺸﺎﺭ 
  ﻟﻘﺩﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻻﺒﺘﻜﺎﺭ ﻤﻥ ﻜل ﻓﺭﺩ ﻤﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ،ﻤﻊ ﺍ ﺒﺸﻜل ﺇﻴﺠﺎﺒﻲ
ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ  ﻭﺍﻟﻼﻤﺭﻜﺯﻴﺔ، ﻭﺍﻟﺤﺭﻴﺔ ﻓﻲ ﻭﺘﺒﺎﺩل ﺍﻟﻤﻌﺎﺭﻑ ﻭﺍﻟﺘﻭﺍﺼل ﻗﻨﻭﺍﺕ ﻟﻠﺜﻘﺔ ﻓﺘﺢ 
  .ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺠﺏ ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ﺒﻪ ﻤﻥ ﻋﻤل ﻭﻜﻴﻔﻴﺔ ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ﺒﻪ
  ﻣﻨﺎﻗﺸﺔ ﻭﺗﺤﻠﻴﻞ ﺑﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ                                                                             :ﺍﻟﺴﺎﺩﺱﺍﻟﻔـــﺼﻞ 
 
-  833 - 
 ﻭﻻ ﻤﺭﻜﺯﻴﺔ ﻟﻸﻓﺭﺍﺩ ﻭﺸﻌﻭﺭﻫﻡ ﺒﺎﻟﺤﺭﻴﺔ، ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﺸﺒﻜﺔ ﻭﺍﻻﺒﺘﻜﺎﺭ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﺘﻤﻜﻴﻥ 
  .ﻤﺭﻜﺯﻴﺔ ﻓﻲ ﺁﻥ
 . ، ﺒﻴﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔﻭﻨﺸﺭ ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﺴﺭﻋﺔ ﺍﻜﺘﺴﺎﺏ ﻭﻤﻌﺎﻟﺠﺔ ﻭﻭﻟﺔﺴﻬ 

























  ﻣﻨﺎﻗﺸﺔ ﻭﺗﺤﻠﻴﻞ ﺑﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ                                                                             :ﺍﻟﺴﺎﺩﺱﺍﻟﻔـــﺼﻞ 
 
-  933 - 
   ﺍﻟﺴﺎﺒﻌﺔ ﻭﺍﻟﺜﺎﻤﻨﺔ ﺘﻴﻥﺍﻹﺠﺎﺒﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻔﺭﻀﻴ: ﺍﻟﺭﺍﺒﻊﺍﻟﻤﺒﺤﺙ 
، ، ﻭﺘﻔﺎﺼﻴل ﻜل ﻤﺅﺸﺭ ﻤﻥ ﻤﺅﺸﺭﺍﺘﻬﺎﻭﺍﻟﺜﺎﻤﻨﺔ ﺍﻟﺴﺎﺒﻌﺔﻨﺘﻌﺭﺽ ﻫﻨﺎ ﻟﻜل ﻤﻥ ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺘﻴﻥ 
  . ﻭﻟﻺﺴﺘﻨﺘﺎﺝ ﺍﻟﺤﺎﺼل ﻋﻨﻬﻤﺎﻭﺘﻔﺴﻴﺭﻫﺎ
ﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ  ﺒﻨﻭﻋﻴﻬﺎ ﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯﺘﺅﺜﺭ  :ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻘﻭل  ﺍﻟﺴﺎﺒﻌﺔﺍﻹﺠﺎﺒﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺔ: ﺍﻟﻤﻁﻠﺏ ﺍﻷﻭل
 ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻘﺩﻤﻬﺎ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﻟﻠﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ـ ﻭﻜﺎﻟﺔ ﺍﻟﺠﻠﻔﺔ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻟﺩﻴﻪ، ﻭﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ
  .ﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻋﻠﻰ ﺍ ﻤﻨﺨﻔﻀﺎﺘﺄﺜﻴﺭ
 ﺍﻟﺫﻱ ﺘﻘﻭل ﺒﻪ ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺔ ﺍﻟﺴﺎﺒﻌﺔ، ﺃﻱ ﺒﺘﺄﺜﻴﺭ ﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯ ﻋﻠﻰ ﻟﻠﺘﻌﺭﻑ ﻋﻠﻰ ﻭﺠﻭﺩ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ
 ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺎﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﻟﻠﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺒﺎﻟﺠﻠﻔﺔ، ﻜﻤﺎ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻟﺭﺠﻭﻉ ﺇﻟﻰ
، ﺤﻴﺙ ﻴﻅﻬﺭ ﻟﻨﺎ ﺫﻟﻙ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺒﻴﺎﻥ ﻗﻭﺓ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﻭﺍﺘﺠﺎﻫﻬﺎ، ﺍﻨﻁﻼﻗﺎ ﻤﻥ (15)ﺍﻟﺠﺩﻭل 
ﻋﻠﻰ ﻟﺘﻤﻴﻴﺯ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ ﻤﻨﻬﺎ ﻭﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ، ﻭﻗﻴﺎﺱ ﺘﺄﺜﻴﺭﻫﺎ ﺍﻟﻤﻬﻤﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍ ﺍﻟﻤﺅﺸﺭﺍﺕ
  .ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺎﻟﺼﻨﺩﻭﻕ، ﺤﻴﺙ ﻴﻭﻀﺤﻬﺎ ﺍﻟﺠﺩﻭل ﺃﺩﻨﺎﻩ
  
  ﻴﻭﻀﺢ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﻤﻌﺎﻤل ﺍﺭﺘﺒﺎﻁ ﺒﻴﺭﺴﻭﻥ ﺒﻴﻥ ﺒﻌﺩ ﺍﻟﺘﺤﻔﻴﺯ ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ( 15)ﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
  اﻻرﺗﺒﺎطﻗﯿﻤﺔ ﻣﻌﺎﻣﻞ   
ﻣﺴﺘﻮى 
  اﻟﺪﻻﻟﺔ  اﺗﺠﺎه اﻟﻌﻼﻗﺔ  اﻟﻤﻌﻨﻮﯾﺔ
  وﺟﻮد دﻻﻟﺔ  .وﯾﻌﺒﺮ ﻋﻦ ﻋﻼﻗﺔ ھﺎﻣﺔ( ﻣﺘﻮﺳﻂ اﻟﻘﯿﻤﺔ)اﻻرﺗﺒﺎط ﻣﻌﺘﺪل   0000, **344,0  ﻟﻤﺎدﯾﺔاﻟﺤﻮاﻓﺰ ا
  وﺟﻮد دﻻﻟﺔ  ارﺗﺒﺎط ﻣﺮﺗﻔﻊ وﻋﻼﻗﺔ ﻗﻮﯾﺔ  0000, **607,0  اﻟﺤﻮاﻓﺰ اﻟﻤﻌﻨﻮﯾﺔ
   ﻓﺎﻗل10.0 ﻋﻼﻗﺔ ﺫﺍﺕ ﺩﻻﻟﺔ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻋﻨﺩ ﻤﺴﺘﻭﻯ **
  
  ﻋﻠﻰ ﺭﻀﺎﻫﻡ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯ ﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ ﺘﺄﺜﻴﺭ : ﺍﻟﻔﺭﻉ ﺍﻷﻭل
ﻴﺘﻀﺢ ﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺠﻭﻫﺭﻴﺔ ﻫﺎﻤﺔ ﺒﻴﻥ ﻜل  ( 15)ﺨﻼل ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﻤﺒﻴﻨﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ ﻤﻥ 
، ﻭﻫﻭ ﺃﻗل ﻤﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ (000.0) ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯ ﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔﻤﻥ 
، (**344.0)ﺍﻟﺩﺍﻟﺔ ﻋﻠﻰ ﺫﻟﻙ " ﺒﻴﺭﺴﻭﻥ"، ﻭﻗﻴﻤﺔ ﻤﻌﺎﻤل ﺍﻻﺭﺘﺒﺎﻁ (10.0)ﺍﻟﺫﻱ ﺃﻋﺘﻤﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ 
ﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯ ﻭﺠﺒﺔ، ﻭﺫﻟﻙ ﻴﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﻴﻥ ﻫﺎﻤﺔ ﻭﻤﻭﺠﺒﺔ، ﻭﻨﺴﺘﻨﺘﺞ ﻤﻨﻪ ﺃﻥ ﻭﻫﻲ ﻗﻴﻤﺔ ﻤ
  . ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲﺎﺭﻀﺍﻟ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﻤﻬﻡ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ ﺫﺍﺕ
  :ﺘﻔﺴﻴﺭ ﻭﺇﺴﺘﻨﺘﺎﺝ
ﻴﻤﻜﻥ ﺘﻔﺴﻴﺭ ﺫﻟﻙ، ﺇﻟﻰ ﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺠﻭﻫﺭﻴﺔ ﻫﺎﻤﺔ ﺒﻴﻥ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻟﺘﺤﻔﻴﺯ ﻓﻲ ﺒﻌﺩ ﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯ 
 ﻴﻌﻨﻲ ﺃﻨﻪ ﻜﻠﻤﺎ ﺯﺍﺩﺕ ﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯ ﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ ﻟﻸﻓﺭﺍﺩ ﺯﺍﺩ ﺘﺒﻌﺎ ﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺭﻀﺎ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﻭﻫﻭ ﻤﺎ
  :ﻟﻬﺎ ﺭﻀﺎﻫﻡ، ﻭﻴﻤﻜﻥ ﺇﺭﺠﺎﻉ ﺫﻟﻙ ﺇﻟﻰ ﺠﻤﻠﺔ ﻤﻥ ﺍﻷﺴﺒﺎﺏ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺘﺭﺘﺏ ﻋﻨﻬﺎ ﺠﻤﻠﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ
  .ﺩﺍﻟﻤﺘﻘﺎﻀﻰ ﻤﻌﻅﻡ ﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻷﻓﺭﺍﺠﺭ ﺘﻐﻁﻴﺔ ﺍﻷ 
  .ﻭﺠﻭﺩ ﻨﻅﺎﻡ ﺃﺠﻭﺭ ﻭﻤﻜﺎﻓﺌﺎﺕ ﻤﺸﺠﻊ ﺒﺎﻟﺼﻨﺩﻭﻕ 
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  .ﺩﻡ ﺍﻹﻀﺎﻓﻲ ﺍﻟﻤﻘﺘﺤﻔﻴﺯﺍﺕ ﻤﺎﺩﻴﺔ ﻤﻘﺎﺒل ﺍﻟﻌﻤلﻭﺠﻭﺩ  
 . ﻤﺯﺠﻴﺔﻤﻜﺎﻓﺌﺎﺕ ﻭﺠﻭﺩ  
 .ﻭﺁﺩﺍﺀ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺍﻟﺤﺎﻓﺯﻗﻭﻱ ﺒﻴﻥ  ﺍﺭﺘﺒﺎﻁﻭﺠﻭﺩ  
  .ﻭﺠﻭﺩ ﺍﺭﺘﺒﺎﻁ ﻗﻭﻱ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺘﺭﻗﻴﺎﺕ ﻭﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ 
 . ﻭﺘﻌﺠﻴل ﺘﻨﻔﻴﺫ ﺃﻭ ﺼﺭﻓﻬﺎ ﻟﻘﺎﺀ ﺍﻵﺩﺍﺀ ﻤﺒﺎﺸﺭﺓﻠﺤﻭﺍﻓﺯ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻟﺠﺩﻭﻟﺔ 
  :ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﻨﺘﺞ ﻋﻨﻪ ﻤﺎ ﻴﻠﻲ
 .ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻯ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻤلﺍﺴﺘﻤﺭﺍﺭ ﻏﺎﻟﺒﻴﺔ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻋﻠﻰ ﻨﻔﺱ  
  .، ﻓﻼ ﻴﻔﻘﺩ ﺍﻟﻤﻭﻅﻑ ﺍﻟﺭﺍﺒﻁ ﺒﻴﻥ ﺍﻵﺩﺍﺀ ﻭﺍﻟﺤﺎﻓﺯﺍﻟﺘﺤﺭﻴﻙ ﻓﻲ ﻗﻴﻤﺘﻪ ﻴﺒﻘﻰ ﻟﻠﺘﺤﻔﻴﺯ 
  .ﺘﺸﺠﻴﻊ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻤﻤﻴﺯﻴﻥ ﻭﺩﻓﻌﻬﻡ ﺇﻟﻰ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﺃﻜﺜﺭ 
ﺘﺠﺎﻭﺯ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﻭﻅﻑ ﻭﺍﻹﺩﺍﺭﺓ، ﻓﺎﻟﺩﺍﺀ ﻫﻭ ﺍﻟﺤﻜﻡ ﻭﻟﻴﺱ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﻓﻲ  
  .ﺍﻟﺘﺭﻗﻴﺔ، ﻭﻤﺎ ﻴﻘﺎﺒﻠﻬﺎ ﻤﻥ ﻤﻜﺎﻓﺌﺎﺕ
  
  ﻋﻠﻰ ﺭﻀﺎﻫﻡ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲﺔ ﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺘﺄﺜﻴﺭ  :ﺍﻟﻔﺭﻉ ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ
 ﺒﻴﻥ ﻜل  ﻗﻭﻴﺔﻴﺘﻀﺢ ﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺠﻭﻫﺭﻴﺔ ( 15)ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﻤﺒﻴﻨﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
، ﻭﻫﻭ ﺃﻗل ﻤﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ (000.0) ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔﻤﻥ 
، (**607.0)ﻟﻙ ﺍﻟﺩﺍﻟﺔ ﻋﻠﻰ ﺫ" ﺒﻴﺭﺴﻭﻥ"، ﻭﻗﻴﻤﺔ ﻤﻌﺎﻤل ﺍﻻﺭﺘﺒﺎﻁ (10.0)ﺍﻟﺫﻱ ﺃﻋﺘﻤﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ 
ﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯ  ﻭﻤﻭﺠﺒﺔ، ﻭﻨﺴﺘﻨﺘﺞ ﻤﻨﻪ ﺃﻥ ﻗﻭﻴﺔﻭﻫﻲ ﻗﻴﻤﺔ ﻤﻭﺠﺒﺔ، ﻭﺫﻟﻙ ﻴﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﻴﻥ 
  . ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲﺎﺭﻀﺍﻟ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﻤﻬﻡ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺫﺍﺕ
  :ﺘﻔﺴﻴﺭ ﻭﺇﺴﺘﻨﺘﺎﺝ
ﻴﻤﻜﻥ ﺘﻔﺴﻴﺭ ﺫﻟﻙ، ﺇﻟﻰ ﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺠﻭﻫﺭﻴﺔ ﻫﺎﻤﺔ ﺒﻴﻥ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻟﺘﺤﻔﻴﺯ ﻓﻲ ﺒﻌﺩ ﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯ 
ﻀﺎ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﻌﻨﻲ ﺃﻨﻪ ﻜﻠﻤﺎ ﺯﺍﺩﺕ ﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯ ﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ ﻟﻸﻓﺭﺍﺩ ﺯﺍﺩ ﺘﺒﻌﺎ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺭ
  :ﻟﻬﺎ ﺭﻀﺎﻫﻡ، ﻭﻴﻤﻜﻥ ﺇﺭﺠﺎﻉ ﺫﻟﻙ ﺇﻟﻰ ﺠﻤﻠﺔ ﻤﻥ ﺍﻷﺴﺒﺎﺏ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺘﺭﺘﺏ ﻋﻨﻬﺎ ﺠﻤﻠﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ
  . ﻀﻤﻥ ﻓﺭﻴﻕ ﻟﻠﻌﻤل ﺍﻟﻔﺭﺩﻭﺠﻭﺩ 
  .ﺍﻟﻔﺭﺩﻤﺩﺡ ﺍﻵﺨﺭﻴﻥ ﻭﺜﻨﺎﺅﻫﻡ ﻋﻠﻰ ﻋﻤل  
 .ﺍﻟﻤﺴﺎﻋﺩﺓ ﺍﻟﻌﻤل ﻅﺭﻭﻑ 
  .ﻟﻘﻁﺎﻉ ﺍﻟﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲﻓﺭﺼﺔ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ  
  :ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﻨﺘﺞ ﻋﻨﻪ ﻤﺎ ﻴﻠﻲ
 .ﻕ ﺍﺤﺘﺭﺍﻡ ﺍﻵﺨﺭﻴﻥﻴﺤﻘﺘﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻭﺍﻻﺘﻘﺩﻴﺭ ﺍﻟ 
 .ﺫﺍﺕﺍﻟﻕ ﻴﺤﻘﺘ 
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  . ﺭﺍﺤﺘﻬﻡ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩﻓﻴﻬﺎ  ﻫﻭﺍﻴﺔ ﻴﺠﺩﺍﻟﻤﻘﺩﻡﺍﻟﻌﻤل ﻴﺼﺒﺢ  
  .ﺯﻴﺎﺩﺓ ﺇﺘﻘﺎﻥ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻵﺩﺍﺀ 
 .  ﻓﻲ ﻗﻁﺎﻉ ﺍﻟﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻹﻋﺘﺒﺎﺭﻩ ﻓﺭﺼﺔﺘﺸﺒﺙ ﺒﺎﻟﻌﻤلﺍﻟ 
   . ﺒﺎﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻟﻰ ﻓﺭﻕ ﻋﻤلﻭﺤﻲﻹﺸﺒﺎﻉ ﺍﻟﺭﺍﺘﺤﻘﻴﻕ  
  .ﺍﻟﺘﻨﺎﻓﺱ ﺍﻻﻴﺠﺎﺒﻲ ﺒﻴﻥ ﺃﻋﻀﺎﺀ ﺍﻟﻔﺭﻴﻕ 
  
ﻋﻠﻰ  ﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻴﺅﺜﺭ :ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻘﻭل  ﺍﻟﺜﺎﻤﻨﺔﺍﻹﺠﺎﺒﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺔ: ﺍﻟﺜﺎﻨﻲﺍﻟﻤﻁﻠﺏ 
  .ﻭﻜﺎﻟﺔ ﺍﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﻟﻠﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺒﺎﻟﺠﻠﻔﺔﻌﻤﺎل  ﻟﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ
ﺫﻱ ﺘﻘﻭل ﺒﻪ ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺔ ﺍﻷﻭﻟﻰ، ﺃﻱ ﺒﺘﺄﺜﻴﺭ ﺭﺃﺱ ﻟﻠﺘﻌﺭﻑ ﻋﻠﻰ ﺇﻤﻜﺎﻨﻴﺔ ﻭﺠﻭﺩ ﻤﺜل ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ ﺍﻟ
ﺍﻟﻤﺎل ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺎﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﻟﻠﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺒﺎﻟﺠﻠﻔﺔ، 
، ﺤﻴﺙ ﻴﻅﻬﺭ ﻟﻨﺎ ﺫﻟﻙ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺒﻴﺎﻥ ﻗﻭﺓ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﻭﺍﺘﺠﺎﻫﻬﺎ، (25)ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻟﺭﺠﻭﻉ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺠﺩﻭل 
ﺠﺘﻤﺎﻋﻲ، ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﺘﻭﺍﺼل ﺩﺍﺨل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ، ﺍﻨﻁﻼﻗﺎ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺅﺸﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﻬﻤﺔ ﻓﻲ ﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل ﺍﻻ
ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻡ ﺘﻜﻭﻴﻨﻬﺎ ﻓﻴﻪ، ﻭﻜﺫﻟﻙ ﺍﻟﺭﺼﻴﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﻨﻔﻭﺫ، ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺼﺩﺍﻗﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻡ ﻋﻘﺩﻫﺎ، 
  .ﻭﻗﻴﺎﺱ ﺘﺄﺜﻴﺭﻫﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺎﻟﺼﻨﺩﻭﻕ، ﺤﻴﺙ ﻴﻭﻀﺤﻬﺎ ﺍﻟﺠﺩﻭل ﺃﺩﻨﺎﻩ
  ﺩ ﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲﻴﻭﻀﺢ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﻤﻌﺎﻤل ﺍﺭﺘﺒﺎﻁ ﺒﻴﺭﺴﻭﻥ ﺒﻴﻥ ﺒﻌ( 25)ﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
ﻗﯿﻤﺔ ﻣﻌﺎﻣﻞ   
  اﻻرﺗﺒﺎط
ﻣﺴﺘﻮى 
  اﻟﺪﻻﻟﺔ  اﺗﺠﺎه اﻟﻌﻼﻗﺔ  اﻟﻤﻌﻨﻮﯾﺔ
  وﺟﻮد دﻻﻟﺔ  .وﯾﻌﺒﺮ ﻋﻦ ﻋﻼﻗﺔ ھﺎﻣﺔ( ﻣﺘﻮﺳﻂ اﻟﻘﯿﻤﺔ)اﻻرﺗﺒﺎط ﻣﻌﺘﺪل   0000, **884,0  اﻟﺘﻮاﺻﻞ
  ﺟﻮد دﻻﻟﺔو  .وﯾﻌﺒﺮ ﻋﻦ ﻋﻼﻗﺔ ھﺎﻣﺔ( ﻣﺘﻮﺳﻂ اﻟﻘﯿﻤﺔ)اﻻرﺗﺒﺎط ﻣﻌﺘﺪل   0000, **474,0  اﻟﻌﻼﻗﺎت
  وﺟﻮد دﻻﻟﺔ  .وﯾﻌﺒﺮ ﻋﻦ ﻋﻼﻗﺔ ھﺎﻣﺔ( ﻣﺘﻮﺳﻂ اﻟﻘﯿﻤﺔ)اﻻرﺗﺒﺎط ﻣﻌﺘﺪل   0000, **305,0  اﻟﻨﻔﻮذ
  وﺟﻮد دﻻﻟﺔ  .وﯾﻌﺒﺮ ﻋﻦ ﻋﻼﻗﺔ ھﺎﻣﺔ( ﻣﺘﻮﺳﻂ اﻟﻘﯿﻤﺔ)اﻻرﺗﺒﺎط ﻣﻌﺘﺪل   0000, **234,0  اﻟﺼﺪاﻗﺎت
   ﻓﺎﻗل10.0 ﻋﻼﻗﺔ ﺫﺍﺕ ﺩﻻﻟﺔ ﺇﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻋﻨﺩ ﻤﺴﺘﻭﻯ **
  
  ﻋﻠﻰ ﺭﻀﺎﻫﻡ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲﺘﻭﺍﺼل ﻭﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﻜل ﻤﻥ ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ  :ﺍﻟﻔﺭﻉ ﺍﻷﻭل
ﻴﺘﻀﺢ ﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺠﻭﻫﺭﻴﺔ ﻫﺎﻤﺔ ﺒﻴﻥ ﻜل  ( 25)ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﻤﺒﻴﻨﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
ﻴﻴﻥ ﻤﻌﻨﻭﻴﻴﻥ  ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﺒﻤﺴﺘﻭﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻓﻲ ﺒﻌﺩﻴﻪ ﺍﻟﺘﻭﺍﺼل ﻭﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕﻤﻥ 
، ﻭﻗﻴﻤﺔ (10.0)ﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ  ﺃﻗل ﻤﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺍﻟﺫﻱ ﺃﻋﺘﻤﻤﺎﻭﻫ ،(000.0)ﻤﺴﺎﻭﻴﻴﻥ ﻟﻠﻘﻴﻤﺔ 
، ﻭﻫﻲ ﻗﻴﻤﺔ (**474.0) ،(**884.0 ): ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻭﺍﻟﻲﺍﻟﺩﺍﻟﺔ ﻋﻠﻰ ﺫﻟﻙ" ﺒﻴﺭﺴﻭﻥ"ﻤﻌﺎﻤل ﺍﻻﺭﺘﺒﺎﻁ 
ﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﻴﻥ ﻫﺎﻤﺔ ﻭﻤﻭﺠﺒﺔ، ﻭﻨﺴﺘﻨﺘﺞ ﻤﻨﻪ ﺃﻥ ﻜل ﻤﻥ ﻤﻭﺠﺒﺔ، ﻭﺫﻟﻙ ﻴﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ 
  . ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲﺎﺭﻀﺍﻟﻭﻯ  ﺘﺄﺜﻴﺭ ﻤﻬﻡ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻓﻲ ﺒﻌﺩﻴﻪ ﺍﻟﺘﻭﺍﺼل ﻭﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ،  ﺫﻭﺍ
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  :ﺘﻔﺴﻴﺭ ﻭﺇﺴﺘﻨﺘﺎﺝ
ﻴﻤﻜﻥ ﺘﻔﺴﻴﺭ ﺫﻟﻙ، ﺇﻟﻰ ﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺠﻭﻫﺭﻴﺔ ﻫﺎﻤﺔ ﺒﻴﻥ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻓﻲ 
ﻜﻼ ﺒﻌﺩﻴﻪ ﺍﻟﺘﻭﺍﺼل ﻭﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﻋﻠﻰ ﺭﻀﺎ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﻌﻨﻲ ﺃﻨﻪ ﻜﻠﻤﺎ ﺯﺍﺩ ﺍﻟﺘﻭﺍﺼل 
ﻤﻜﻥ ﺇﺭﺠﺎﻉ ﺫﻟﻙ ﺇﻟﻰ ﺠﻤﻠﺔ ﻤﻥ ﻭﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺒﺎﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﻜﻠﻤﺎ ﺯﺍﺩ ﺘﺒﻌﺎ ﻟﻬﺎ ﺭﻀﺎﻫﻡ، ﻭﻴ
  :ﺍﻷﺴﺒﺎﺏ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺘﺭﺘﺏ ﻋﻨﻬﺎ ﺠﻤﻠﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ
  .ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻤﺸﺘﺭﻜﺔﺨﻠﻔﻴﺔ  ﺘﺠﻤﻌﻬﻡ ﺒﻬﻡ ﻤﻊ ﺯﻤﻼﺀ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺘﻌﺎﻤل 
 . ﺨﺎﺭﺝ ﺃﻭﻗﺎﺕ ﺍﻟﺩﻭﺍﻡﺌﻬﻡﺒﺯﻤﻼﺀﺍﺕ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻟﻘﺎ 
 . ﺨﺎﺭﺝ ﺃﻭﻗﺎﺕ ﺍﻟﺩﻭﺍﻡﻟﻘﺎﺀﺍﺕ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺒﺭﺅﺴﺎﺌﻬﻡ 
  .ﺎﺕﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻤﺘﻜﻭﻴﻥ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﻤﻊ ﺍﻟﺯﻤﻼﺀ ﺍﻟﺫﻴﻥ ﻟﻬﻡ ﻨﻔﺱ  
  ....(.ﻨﺎﺩﻱ ﺭﻴﺎﻀﻲ، ﺭﺤﻼﺕ )ﺍﻹﻨﻀﻤﺎﻡ ﻟﻨﺸﺎﻁﺎﺕ ﺍﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﺠﺎﻨﺒﻴﺔ  
  :ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﻨﺘﺞ ﻋﻨﻪ ﻤﺎ ﻴﻠﻲ
 . ﺴﻬﻭﻟﺔ ﺍﻟﺘﻌﺎﻤل ﻤﻊ ﺍﻟﺯﻤﻼﺀ، ﺨﺎﺼﺔ ﻤﻤﻥ ﻟﺩﻴﻬﻡ ﻤﻌﻬﻡ ﻨﻔﺱ ﺍﻟﺨﻠﻔﻴﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ 
 ﻋﺎﺩﺓ ﻴﻠﺘﻘﻭﻨﻬﻡ ﺍﻟﺫﻴﻥ ﺴﻬﻭﻟﺔ ﺍﻟﺘﻭﺍﺼل ﻭﺘﻜﻭﻴﻥ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ، ﺨﺎﺼﺔ ﻤﻊ ﺍﻟﺯﻤﻼﺀ 
 .ﺨﺎﺭﺝ ﺃﻭﻗﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤل
  . ﻤﻊ ﺯﻤﻼﺀ ﺍﻟﻌﻤلﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕﺘﺤﺴﻴﻥ  
 .ﺴﻬﻭﻟﺔ ﺍﻟﺘﻭﺍﺼل ﻭﺘﻜﻭﻴﻥ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﻤﻊ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ 
  .ﺘﻜﻭﻴﻥ ﺼﺩﺍﻗﺎﺕ ﺘﺯﻭل ﻤﻌﻬﺎ ﺍﻟﺤﻭﺍﺠﺯ، ﻭﺘﺴﻬل ﺇﻨﺠﺎﺯ ﺍﻟﻤﻬﻤﺎﺕ 
، ﺨﺎﺭﺝ ﺃﻭﻗﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤل، (ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﻭﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ)ﺍﻟﺘﻔﻜﻴﺭ ﻓﻲ ﺤل ﻤﺸﻜﻼﺕ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﻤﻁﺭﻭﺤﺔ  
 .ﻓﻲ ﺍﻟﻠﻘﺎﺀﺍﺕ ﺍﻟﻤﺸﺘﺭﻜﺔ ﻤﻊ ﺯﻤﻼﺀ ﺍﻟﻌﻤل، ﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﺃﻭ ﺭﺅﺴﺎﺀ
 .ﺍﻟﺭﻭﺍﺒﻁ ﻭﺘﻭﺜﻴﻘﻬﺎ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥﻌﺯﻴﺯ ﺘ 
 ،"ﺭﻭﺏ ﻜﺭﻭﺱ"، ﻓﻲ ﺘﺤﺩﻱ ﺍﻟﻤﺸﻜﻼﺕ، ﻋﻠﻰ ﺤﺩ ﺘﻌﺒﻴﺭ ﻜل ﻤﻥ "ﺍﻹﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﺍﻟﺭﻭﺘﻴﻨﺔ" 
  .ssieW hgieL dna ,aktdeiL ennaeJ ,ssorC boR()" ﻻﻱ ﻭﻴﺱ"ﻭ ،"ﺠﻴﺎﻥ ﻟﻴﺩﻜﺎ"ﻭ
 .ﺍﺴﺘﻐﻼل ﻤﺎ ﺘﻭﻓﺭﻩ ﺍﻟﻌﻀﻭﻴﺔ ﻓﻲ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﻤﻥ ﻤﺯﺍﻴﺎ 
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  ﻋﻠﻰ ﺭﻀﺎﻫﻡ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲﺍﻟﺼﺩﺍﻗﺎﺕ   ﺍﻟﻨﻔﻭﺫﺘﺄﺜﻴﺭ: ﺍﻟﻔﺭﻉ ﺍﻟﺭﺍﺒﻊ
ﻴﺘﻀﺢ ﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺠﻭﻫﺭﻴﺔ ﻫﺎﻤﺔ ﺒﻴﻥ ﻜل  ( 25)ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﻤﺒﻴﻨﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺩﻭل ﺭﻗﻡ 
ﻴﻴﻥ ﻤﻌﻨﻭﻴﻴﻥ  ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﺒﻤﺴﺘﻭﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻓﻲ ﺒﻌﺩﻴﻪ ﺍﻟﻨﻔﻭﺫ ﻭﺍﻟﺼﺩﺍﻗﺎﺕﻤﻥ 
، ﻭﻗﻴﻤﺔ (10.0) ﺃﻗل ﻤﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺍﻟﺫﻱ ﺃﻋﺘﻤﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻤﺎﻭﻫ ،(000.0)ﺎﻭﻴﻴﻥ ﻟﻠﻘﻴﻤﺔ ﻤﺴ
، ﻭﻫﻲ ﻗﻴﻤﺔ (**234.0) ،(**305.0 ): ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻭﺍﻟﻲﺍﻟﺩﺍﻟﺔ ﻋﻠﻰ ﺫﻟﻙ" ﺒﻴﺭﺴﻭﻥ"ﻤﻌﺎﻤل ﺍﻻﺭﺘﺒﺎﻁ 
ﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﻴﻥ ﻫﺎﻤﺔ ﻭﻤﻭﺠﺒﺔ، ﻭﻨﺴﺘﻨﺘﺞ ﻤﻨﻪ ﺃﻥ ﻜل ﻤﻥ ﻤﻭﺠﺒﺔ، ﻭﺫﻟﻙ ﻴﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ 
  . ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲﺎﺭﻀﺍﻟ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﻤﻬﻡ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻓﻲ ﺒﻌﺩﻴﻪ ﺍﻟﻨﻔﻭﺫ ﻭﺍﻟﺼﺩﺍﻗﺎﺕ،  ﺫﻭﺍﺍﻻ
  :ﺘﻔﺴﻴﺭ ﻭﺍﺴﺘﻨﺘﺎﺝ
ﻴﻤﻜﻥ ﺘﻔﺴﻴﺭ ﺫﻟﻙ، ﺇﻟﻰ ﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺠﻭﻫﺭﻴﺔ ﻫﺎﻤﺔ ﺒﻴﻥ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻓﻲ 
ﻋﻠﻰ ﺭﻀﺎ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﻌﻨﻲ ﺃﻨﻪ ﻜﻠﻤﺎ ﺯﺍﺩ ﺍﻟﻨﻔﻭﺫ  ﻜﻼ ﺒﻌﺩﻴﻪ ﺍﻟﻨﻔﻭﺫ ﻭﺍﻟﺼﺩﺍﻗﺎﺕ
ﺒﻴﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺒﺎﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﻜﻠﻤﺎ ﺯﺍﺩ ﺘﺒﻌﺎ ﻟﻬﺎ ﺭﻀﺎﻫﻡ، ﻭﻴﻤﻜﻥ ﺇﺭﺠﺎﻉ ﺫﻟﻙ ﺇﻟﻰ ﺠﻤﻠﺔ ﻤﻥ  ﺩﺍﻗﺎﺕﻭﺍﻟﺼ
  :ﺍﻷﺴﺒﺎﺏ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺘﺭﺘﺏ ﻋﻨﻬﺎ ﺠﻤﻠﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ
   .ﺍﻟﺭﻴﺎﻀﻲﻪ ﻟﻔﺭﻴﻘﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻟﻨﻘﺎﺒﺔ ﺍﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺃﻭ  
 .ﻔﺭﻴﻕ ﺍﻟﺭﻴﺎﻀﻲﺍﻟ  ﺍﻟﻨﻘﺎﺒﺔ ﺃﻭ ﺭﻓﻘﺔ ﺃﻋﻀﺎﺀ ﻤﻥﺍﻟﺼﻨﺩﻭﻕﺍﻟﻌﻤل ﻓﻲ  
  .ﺎﺭﻜﻭﻨﻬﻡ ﻨﻔﺱ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻤﺎﺕﺼﺩﺍﻗﺎﺕ ﻤﻊ ﺯﻤﻼﺀ ﻴﺸﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻟﺘﻜﻭﻴﻥ  
  :ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﻨﺘﺞ ﻋﻨﻪ ﻤﺎ ﻴﻠﻲ
 .ﻨﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺼﻨﺩﻭﻕﻤﻜﺎﺍﻟﺘﺤﺴﻴﻥ  
 .ﺒﺎﻟﻌﻤل ﺭﻓﻘﺔ ﻋﻨﺎﺼﺭ ﻤﻥ ﺍﻟﻨﻘﺎﺒﺔﺍﻟﺸﻌﻭﺭ ﺒﺎﻟﺤﻤﺎﻴﺔ  
 .ﺭﺼﻴﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﺜﻘﺔ ﺍﻟﻤﺘﺒﺎﺩﻟﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩﺘﻜﻭﻴﻥ  
 ﻜﻤﺎ ﺫﻫﺏ ﺇﻟﻰ ﺫﻟﻙ ،(tnemniattA sutatS dna latipaC laicoS )ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻟﻤﻜﺎﻨﺔ ﺘﺤﻘﻴﻕ 
 .ﻓﻲ ﺩﺭﺍﺴﺘﻪ ﻟﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ،(niL naN" )ﻟﻴﻥ ﻨﺎﻥ"
 ﺍﻟﺘﻲﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺩﺍﺨل ﺍﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﻭﺨﺎﺭﺠﻪ، ﻭ ﻭﺍﻟﻤﺯﺍﻴﺎ ﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩﺍﻟﺤﺼﻭل ﻋﻠﻰ  
 .ﻭﻴﺒﺎﺩﻟﻭﻨﻬﺎ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﺃﻋﻀﺎﺀ ﻴﻤﺘﻠﻜﻬﺎ
 ﺎﺕ ﺼﺩﺍﻗﺔ ﺃﻜﺜﺭ ﻤﻨﻬﺎ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﻋﻼﻗﺎﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻭﺍﻟﺯﻤﻼﺀ ﻋﻠﻰ ﺤﺩ ﺴﻭﺍﺀ ﺒﺎﺕﻌﻼﻗﺘﺤﻭل ﺍﻟ 
  .ﻋﻤل
 ﺃﻥ ﺘﻭﻓﺭ ﺍﻟﻔﺭﺹ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﻟﻠﺤﻭﺍﺭ ﻭﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ، ﺴﻭﺍﺀ ﻓﻴﻤﺎ ﻟﻠﻘﺎﺀﺍﺕ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ ﻭﻏﻴﺭ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ 
  .ﻴﺨﺹ ﺍﻟﻌﻤل ﺃﻭ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺘﻌﻠﻕ ﺒﻤﻭﺍﻀﻴﻊ ﺠﺎﻨﺒﻴﺔ ﺨﺎﺭﺠﺔ ﻋﻨﻪ
  . ﻟﻠﺤﺎﺠﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻭﺘﻠﺒﻴﺔ  ﻤﺘﻨﻔﺴﺎﻜﻭﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻠﻘﺎﺀﺍﺕ ﻏﻴﺭ ﺍﻟﺭﺴﻤﻴﺔ 
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  .ﻟﻘﻀﺎﺀ ﻋﻠﻰ ﺍﻹﺤﺴﺎﺱ ﺒﺎﻟﻌﺯﻟﺔ ﻭﺍﻟﺨﻭﻑ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺠﻬﻭل ﻭﺍﻟﺨﻭﻑ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﺒلﺍ 
 ﻤﺯﺍﻴﺎ ﻨﺴﺒﻴﺔ ﻤﺎ ﻜﺎﻨﺕ ﺘﺘﺎﺡ ﻟﻬﻡ ﻟﻭ ﺘﺼﺭﻓﻭﺍ ﻓﺭﺍﺩﻯ ﻓﻲ ﻰﻋﻀﺎﺌﻪ ﻓﻲ ﺍﻟﺤﺼﻭل ﻋﻠﻤﺴﺎﻋﺩﺓ ﺃ 
  .ﺍﻟﺼﻨﺩﻭﻕ
 ﺃﻭ ﻤﻥ ﻟﺩﻴﻬﻡ ﺒﻌﺽ ﺍﻟﻘﺼﻭﺭ ﻓﻲ ﻜﻔﺎﺀﺍﺘﻬﻡ ﻗﺩ ﻴﺠﺩﻭﻥ ﻤﻥ ﺍﻷﺴﻬل ﻥﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﻥ ﺍﻟﻤﺒﺘﺩﺌﻴ 
 ﻭﻴﺴﺄﻟﻭﻨﻬﻡ ﺍﻟﻨﺼﺢ ﻭﺍﻹﺭﺸﺎﺩ ﻓﻲ ﺨﺎﺭﺝ ﺃﻭﻗﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤلﻋﻠﻴﻬﻡ ﺃﻥ ﻴﻠﺠﺄﻭﺍ ﺇﻟﻰ ﺯﻤﻼﺌﻬﻡ ﻓﻲ 
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   ﺍﻟﻔﺼلﺨﻼﺼﺔ
ﺒﻜل ﺃﺒﻌﺎﺩﻫﺎ ﺍﻟﺜﻤﺎﻨﻴﺔ ﺍﻟﻤﺨﺘﺎﺭﺓ )ﺍﻟﺘﻌﺭﻑ ﻋﻠﻰ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺘﻡ ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻔﺼل 
ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ : ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻭﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ، ﻭﺜﺎﻨﻴﺎ: ﺃﻭﻻ)ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﺯﻤﻼﺀ ﺍﻟﻌﻤل : ﻟﺩﺭﺍﺴﺘﻨﺎ
ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ : ﺨﺎﻤﺴﺎ)، ﻭ( ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓﻲ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭ:ﺭﺍﺒﻌﺎ)، ﻭ(ﺍﻷﻤﻥ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ: ﺜﺎﻟﺜﺎ)، ﻭ(ﺃﻨﻔﺴﻬﻡ
، (ﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل ﺍﻹﺠﺘﻤﺎﻋﻲ: ﺜﺎﻤﻨﺎ)، ﻭ(ﺍﻟﺘﺤﻔﻴﺯ: ﺴﺎﺒﻌﺎ)، ﻭ(ﺍﻹﺘﺼﺎل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ: ﺴﺎﺩﺴﺎ)، ﻭ(ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ
ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﻭﻜﺫﺍ ﺇﻟﻰ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻜل ﻤﻨﻬﺎ ﻟﺩﻯ ﻋﻤﺎل ﺍﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﻟﻠﻀﻤﺎﻥ 
 ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻌﺭﻑ ﺨﻼل ﻤﻥﺍﻟﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﺍﻟﻤﺤﺼﻠﺔ  ﻭﺘﻔﺴﻴﺭ ﺘﺤﻠﻴلﺒﻗﻤﻨﺎ  ﻭﻜﺎﻟﺔ ﺍﻟﺠﻠﻔﺔ، ﺤﻴﺙ -ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ
 ﻤﻥ( ﺍﻟﻤﺤﻭﺭ ﺍﻷﻭل)، ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﻭﺍﻗﻊ ﻨﺤﻭ، ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺎﻟﺼﻨﺩﻭﻕ، ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺎﺕ
 ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺴﺒﻴل ﻭﻓﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﺼﻨﺩﻭﻕ، ﻴﻥ، ﺍﻟﺴﺎﺌﺩ(ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ ﺍﻟﻤﺤﻭﺭ)ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲﺍﻟﺭﻀﺎ  ﻭﻭﺍﻗﻊ، ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺃﺴﺌﻠﺔ
ﺩﺭﺍﺴﺔ، ﻭﻗﺩ ﺘﻡ ﺍﻻﻋﺘﻤﺎﺩ  ﺍﻟﻀﺭﻭﺭﻴﺔ ﻓﻲ ﻤﺜل ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﺘﻘﻨﻴﺎﺕ ﺍﻹﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻤﺠﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺘﻡ ﺫﻟﻙ
ﻋﻠﻰ ﺇﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻟﻌﺒﺎﺭﺍﺕ : ﻓﻲ ﺘﻔﺴﻴﺭ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﻤﺘﺤﺼل ﻋﻠﻴﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﺃﻤﺭﻴﻥ ﺇﺜﻨﻴﻥ، ﺃﻭﻻ
ﺒﺎﻻﺴﺘﻔﺎﺩﺓ ﻤﻥ ﺒﻌﺽ ﺍﻟﻤﻘﺎﺒﻼﺕ، : ﺍﻻﺴﺘﻤﺎﺭﺓ، ﻤﻥ ﺨﻼل ﺇﺴﺘﻨﻁﺎﻕ ﻤﺅﺸﺭﺍﺕ ﻤﺨﺘﻠﻑ ﺍﻷﺒﻌﺎﺩ، ﻭﺜﺎﻨﻴﺎ
  ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻤﻜﻨﻬﻡ ﻤﻥ ﻭﺨﺎﺼﺔ ﻟﻤﻥ ﻟﻬﻡ ﺍﻟﺨﺒﺭﺓﻋﺩﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﺼﻨﺩﻭﻕ،ﻤﻊ ﻭﺍﻟﺤﻭﺍﺭﺍﺕ 
ﻗﺭﺍﺀﺓ ﺒﻌﺽ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻟﻤﻭﺠﻭﺩﺓ ﺩﺍﺨل ﻭﻜﺎﻟﺔ ﺍﻟﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺒﺎﻟﺠﻠﻔﺔ، ﻭﻫﻲ ﺍﻟﺤﻭﺍﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻡ 
ﺒﻔﻀﻠﻬﺎ ﺇﺴﺘﻨﻁﺎﻕ ﺘﻠﻙ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ، ﻭﺃﻋﺎﻨﺕ ﺒﻨﺼﻴﺏ ﻜﺒﻴﺭ ﻓﻲ ﻓﻬﻡ ﺍﻟﻤﺒﻬﻡ، ﻭﺘﻔﺴﻴﺭ ﻤﺎ ﻗﺩ ﻴﺒﺩﻭ ﻟﻭﻫﻠﺔ 
ﺴﺔ، ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﻼﺤﻅﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻡ ﺍﻻﺴﺘﻌﺎﻨﺔ ﺒﻬﺎ ﻜﻠﻤﺎ ، ﻓﻲ ﻜﻨﻪ ﺍﻟﻅﺎﻫﺭﺓ ﺍﻟﻤﺩﺭﻭﻤﺘﻀﺎﺩﺍ ﺃﻭﻤﺘﻨﺎﻗﻀﺎ
ﺴﻨﺤﺕ ﺍﻟﻔﺭﺼﺔ ﻓﻲ ﻭﻟﻭﺝ ﺠﻭ ﺍﻟﻌﻤل ﺒﺎﻟﺼﻨﺩﻭﻕ، ﻭﺩﻭﻥ ﻨﺴﻴﺎﻥ ﻤﺎ ﺃﺴﻬﻤﺕ ﺒﻪ ﻜل ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻘﺎﺭﺒﺎﺕ 
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  :ﺭﺍﺴﺔﺇﺴﺘﺨﻼﺹ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﺩ
  ﻤﻨﺎﻗﺸﺔ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﻓﺭﻀﻴﺎﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ
  :ﻤﻨﺎﻗﺸﺔ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺔ ﺍﻷﻭﻟﻰ
ﺇﻨﻁﻼﻗﺎ ﻤﻥ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﻤﻴﺩﺍﻨﻴﺔ ﻭﻤﻥ ﺨﻼل ﺘﺤﻠﻴل ﺒﻴﺎﻨﺎﺘﻬﺎ ﺍﻟﺘﻲ ﺃﺠﺭﻴﺕ ﻋﻠﻰ ﻤﻭﻅﻔﻲ ﺼﻨﺩﻭﻕ 
 ﻭﻜﺎﻟﺔ ﺍﻟﺠﻠﻔﺔ، ﺒﻜل ﻓﺭﻭﻋﻪ ﺍﻟﺜﻼﺜﺔ ﻋﺸﺭ، ﺤﻭل ﻤﺎ ﺠﺎﺀ ﻓﻲ ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺔ ﺍﻷﻭﻟﻰ –ﺍﻟﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ 
ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ  ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲﻴﺘﺄﺜﺭ  :ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺼﻴﻐﺕ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺸﻜل ﺍﻟﺘﺎﻟﻲ
، ﻭﻗﺩ ﺘﻭﺼﻠﻨﺎ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺒﺎﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﻟﻠﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ـ ﻭﻜﺎﻟﺔ ﺍﻟﺠﻠﻔﺔ ﻥﻭﺴﻴﺅﻭﺍﻟﻤﺭ
  :ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ
ﺍﻟﻤﻌﺎﻟﺠﺔ ﺍﻹﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻟﻠﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﻤﺎ ﺃﻓﻀﺕ ﺇﻟﻴﻪ  ﺇﻟﻰ ﻤﻼﺤﻅﺔ ﺍﺒﺘﺩﺍﺀﻨﺭﺠﻊ ﺤﻴﺙ 
، ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ "ﻤﺭﺘﻔﻊ"، ﺃﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ، ﺤﻴﺙ ﻨﺠﺩ ﺴﺎﺀ ﻭﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥﺒﺎﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺭﺅ
ﻷﺒﻌﺎﺩ ، ﻭﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺕ ﺍﻹﻨﺤﺭﺍﻑ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭﻱ (08.3: )ﺍﻟﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺕ ﻷﺒﻌﺎﺩ ﺍﻟﻤﺤﻭﺭ ﻜﻜل ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ
ﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺠﻭﻫﺭﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻜﻤﺎ ﻴﻅﻬﺭ ﻟﻨﺎ ، (77.0: )ﺍﻟﻤﺤﻭﺭ ﻜﻜل ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ
، ﻭﻫﻭ ﺃﻗل ﻤﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺍﻟﺫﻱ (000.0) ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ،
، ﻭﻫﻲ (**274.0)ﺍﻟﺩﺍﻟﺔ ﻋﻠﻰ ﺫﻟﻙ" ﺒﻴﺭﺴﻭﻥ"، ﻭﻗﻴﻤﺔ ﻤﻌﺎﻤل ﺍﻻﺭﺘﺒﺎﻁ (10.0)ﺃﻋﺘﻤﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ 
ﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﻴﺒﻴﻥ ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﺒﺎﺭﺘﺒﺎﻁ ﻤﻌﺘﺩل، ، ﻫﺎﻤﺔﻗﻴﻤﺔ ﻤﻭﺠﺒﺔ، ﻭﺫﻟﻙ ﻴﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﻴﻥ 
، ﺍﻻﺤﺘﺭﺍﻡ ﺍﻟﻤﺘﺒﺎﺩلﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ، ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﺒﺎﻟﺭﻀﺎ ﻭﺒﺘﺄﺜﻴﺭ ﻤﻬﻡﺒﻴﻥ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻭ
ﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥ ، ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﻓﻲ ﺭﻏﺒﺔ ﺭﺅﺴﺎﺌﻬﻡ ﻓﻲ ﺒﺙ ﺭﻭﺡ ﻓﺭﻴﻕ ﺍﻟﻌﻤلﻭﻤﺴﺘﻭﻯ ﺭﺃﻱ 
  :ﻜﻤﺎ ﺠﺎﺀﺕ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺃﺒﻌﺎﺩ ﺍﻟﻤﺤﻭﺭ ﻤﺭﺘﺒﺔ ﺤﺴﺏ ﻗﻴﻡ ﺍﻟﻤﺘﻭﺴﻁ ﺍﻟﺤﺴﺎﺒﻲ ﻟﻜل ﺒﻌﺩ ﻜﺎﻟﺘﺎﻟﻲ، ﻤﻊ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ
 ﻗﻴﻤﺔﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻭﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﻓﻲ ﻨﺸﺭ ﺃﻅﻬﺭﺕ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺘﺤﻠﻴل ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗ 
، ﺤﻴﺙ ﺠﺎﺀﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺭﺘﺒﺔ "ﻤﺭﺘﻔﻊ"ﺃﻨﻬﺎ ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﺒﻤﻼﺤﻅﺔ  ﺍﻹﺤﺘﺭﺍﻡ ﺍﻟﻤﺘﺒﺎﺩل
: ﺍﻷﻭﻟﻰ ﺤﺴﺏ ﺘﺭﺘﻴﺏ ﺍﻷﻫﻤﻴﺔ، ﻭﻫﻲ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﻤﺭﺘﻔﻌﺔ ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ
، ﻭﺒﺎﻟﻨﻅﺭ ﺇﻟﻰ ﺇﺭﺘﺒﺎﻁﻬﺎ ﺒﺭﻀﺎ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ (08.0: )، ﻭﺒﺈﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ(59.3)
 ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻓﻲ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺠﻭﻫﺭﻴﺔ ﺩ ﺃﻅﻬﺭﺕ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺇﻟﻰﻓﻘ
، (000.0)ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﻓﻲ ﺒﻌﺩ ﺍﻻﺤﺘﺭﺍﻡ ﺍﻟﻤﺘﺒﺎﺩل ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، 
، ﻭﻗﻴﻤﺔ ﻤﻌﺎﻤل ﺍﻻﺭﺘﺒﺎﻁ (10.0)ﻭﻫﻭ ﺃﻗل ﻤﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺍﻟﺫﻱ ﺃﻋﺘﻤﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ 
ﺃﻥ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﻫﻲ ﻗﻴﻤﺔ ﻤﻭﺠﺒﺔ، ﻭﺫﻟﻙ ﻴﻌﻨﻲ ، ﻭ(**692.0)ﺍﻟﺩﺍﻟﺔ ﻋﻠﻰ ﺫﻟﻙ" ﺒﻴﺭﺴﻭﻥ"
ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﻴﻥ ﻀﻌﻴﻔﺔ ﻭﻟﻜﻨﻬﺎ ﻤﻭﺠﺒﺔ، ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻨﺴﺘﻨﺘﺞ ﻤﻨﻪ ﺃﻥ ﺍﻻﺤﺘﺭﺍﻡ ﺍﻟﻤﺘﺒﺎﺩل ﻟﻪ ﻋﻼﻗﺔ 
  .ﺒﺎﻟﺭﻀﺎ ﻭﻟﻜﻥ ﺘﺄﺜﻴﺭﻩ ﻋﻠﻴﻪ ﻀﻌﻴﻑ
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 ﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥ ﻗﻴﻤﺔﺃﻅﻬﺭﺕ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺘﺤﻠﻴل ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻭﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﻓﻲ ﻨﺸﺭ  
، ﺤﻴﺙ ﺠﺎﺀﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺭﺘﺒﺔ "ﻤﺭﺘﻔﻊ"ﺒﺔ ﺒﻤﻼﺤﻅﺔ ﻗﺩ ﻜﺎﻨﺕ ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﺴﺘﺠﺎﻤﻊ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ 
، (39.3: )ﺍﻟﺜﺎﻨﻴﺔ ﺤﺴﺏ ﺘﺭﺘﻴﺏ ﺍﻷﻫﻤﻴﺔ، ﻭﻫﻲ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﻤﺭﺘﻔﻌﺔ ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ
ﻭﺒﺎﻟﻨﻅﺭ ﺇﻟﻰ ﺍﺭﺘﺒﺎﻁﻬﺎ ﺒﺭﻀﺎ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻓﻘﺩ  ،(19.0: )ﻭﺒﺈﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ
  ﻓﻲ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻟﻌـﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻥﺭﻴﺔ ﻫﺎﻤﺔ ـ ﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺠﻭﻫﺃﻅﻬﺭﺕ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ
ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ  ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥ ﻤﻊ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻭﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﻓﻲ ﺒﻌﺩﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ 
، ﻭﻗﻴﻤﺔ (10.0)ﻤﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺍﻟﺫﻱ ﺃﻋﺘﻤﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ  ﻭﻫﻭ ﺃﻗل ،(000.0)
، ﻭﻫﻲ ﻗﻴﻤﺔ ﻤﻭﺠﺒﺔ، ﻭﺫﻟﻙ ﻴﻌﻨﻲ (**874.0)ﺍﻟﺩﺍﻟﺔ ﻋﻠﻰ ﺫﻟﻙ " ﺒﻴﺭﺴﻭﻥ"ﻤﻌﺎﻤل ﺍﻻﺭﺘﺒﺎﻁ 
ﻨﺘﺞ ﻤﻨﻪ ﺃﻥ ﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥ ﻤﻊ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻴﺅﺜﺭ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﻴﻥ ﻫﺎﻤﺔ ﻭﻤﻭﺠﺒﺔ، ﻭﻨﺴﺘﺃﻥ 
  .ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺭﻀﺎﻫﻡ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺘﺄﺜﻴﺭﺍ ﻫﺎﻤﺎ
ﺭﻭﺡ  ﻗﻴﻤﺔﺃﻅﻬﺭﺕ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺘﺤﻠﻴل ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻭﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﻓﻲ ﻨﺸﺭ  
، ﺤﻴﺙ ﺠﺎﺀﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺭﺘﺒﺔ ﺍﻟﺜﺎﻟﺜﺔ "ﻤﺭﺘﻔﻊ"ﻗﺩ ﻜﺎﻨﺕ ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﺒﻤﻼﺤﻅﺔ  ﺍﻟﻔﺭﻴﻕ
، (35.3: ) ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـﺤﺴﺏ ﺘﺭﺘﻴﺏ ﺍﻷﻫﻤﻴﺔ، ﻭﻫﻲ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﻤﺭﺘﻔﻌﺔ
، ﻭﺒﺎﻟﻨﻅﺭ ﺇﻟﻰ ﺇﺭﺘﺒﺎﻁﻬﺎ ﺒﺭﻀﺎ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻓﻘﺩ (89.0: )ﻭﺒﺈﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ
ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ،  ﺭﻭﺡ ﺍﻟﻔﺭﻴﻕﻗﺔ ﺠﻭﻫﺭﻴﺔ ﻫﺎﻤﺔ ﺒﻴﻥ ﻜل ﻋﻼ ﻭﺠﻭﺩ ﺃﻅﻬﺭﺕ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ
، ﻭﻫﻭ ﺃﻗل ﻤﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺍﻟﺫﻱ ﺃﻋﺘﻤﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ (000.0)ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ 
، ﻭﻫﻲ ﻗﻴﻤﺔ (**224.0)ﺍﻟﺩﺍﻟﺔ ﻋﻠﻰ ﺫﻟﻙ " ﺒﻴﺭﺴﻭﻥ"ﺔ ﻤﻌﺎﻤل ﺍﻻﺭﺘﺒﺎﻁ ، ﻭﻗﻴﻤ(10.0)
ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﻴﻥ ﻫﺎﻤﺔ ﻭﻤﻭﺠﺒﺔ، ﻭﻨﺴﺘﻨﺘﺞ ﻤﻨﻪ ﺃﻥ ﺘﻭﻓﺭ ﻤﻭﺠﺒﺔ، ﻭﺫﻟﻙ ﻴﻌﻨﻲ ﺃﻥ 
  . ﻴﺅﺜﺭ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺭﻀﺎﻫﻡ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺘﺄﺜﻴﺭﺍ ﻫﺎﻤﺎﺭﻭﺡ ﺍﻟﻔﺭﻴﻕ
  
ﺍﻟﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻭﺒﻨﺎﺀ ﻋﻠﻰ ﻤﺎ ﺃﻅﻬﺭﺘﻪ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺔ ﺍﻷﻭﻟﻰ، ﻓﺈﻨﻪ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻟﻘﻭل ﺒﺄﻥ ﻫﺫﻩ 
ﻤﻤﺎ ﻴﺒﻴﻥ ، ﺍﻻﺤﺘﺭﺍﻡ ﺍﻟﻤﺘﺒﺎﺩل: ﺘﻘﺩﻤﻬﺎ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻭﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺘﻌﻠﻕ ﺒﻜل ﻤﻥ ﺃﻭﻻ
ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺍﻟﻤﺒﺎﺸﺭ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺭﺌﻴﺱ ﻭﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻪ، ﺤﻴﺙ ﻋﻠﻰ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻨﻭﻉ ﻤﻥ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺃﻥ ﻴﺘﻌﺩﻯ ﺠﺎﻨﺒﻪ 
ﻭﺃﻋﻤﻕ ﻓﺎﺌﺩﺓ، ﻜﺘﺤﺴﻴﺱ ﺍﻟﻅﺎﻫﺭ ﻤﻥ ﺇﻓﺸﺎﺀ ﺍﻟﺴﻼﻡ ﻭﻁﻴﺏ ﺍﻟﺤﺩﻴﺙ ﺇﻟﻰ ﺘﻁﺒﻴﻘﺎﺕ ﺃﺨﺭﻯ ﺃﻜﺜﺭ ﺘﺄﺜﻴﺭﺍ 
ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺒﺄﻫﻤﻴﺔ ﺠﻬﻭﺩﻫﻡ ﻭﺃﻋﻤﺎﻟﻬﻡ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻘﻭﻤﻭﻥ ﺒﻬﺎ، ﻤﻤﺎ ﻴﺒﻴﻥ ﺃﻥ ﻭﻀﻊ ﻤﺜل ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﻋﻠﻰ ﻤﺤﻙ 
 ﺭﻭﺡ ﺍﻟﻔﺭﻴﻕ، ﻭﻜﺫﺍ ﺴﻭﺍﺩ ﻗﻴﻡ ﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥ ﻤﻊ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ:  ﺜﺎﻨﻴﺎﺍﻟﺘﻁﺒﻴﻕ ﺍﻟﻔﻌﻠﻲ ﻤﻜﹾِﻠﻑﹲ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟﻠﺭﺅﺴﺎﺀ،
ﺘﺄﺜﻴﺭ ، ﺃﻱ ﺒﻭﺠﻭﺩ ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺔ ﻤﺤﻘﻘﺔﻘﻭل ﺒﺄﻥ ، ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﻤﻜﻨﻨﺎ ﻤﻥ ﺍﻟ"ﻤﺭﺘﻔﻊ"ﺒﻴﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ، ﻓﺈﻨﻬﺎ ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ 
ﺒﺎﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ  ﻥﻭﺴﻴﺅﺒﻴﻥ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻭﺍﻟﻤﺭ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻤﺴﺘﻭﻯ  ﻤﻥﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲﻋﻠﻰ 
  .ﻟﻠﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ـ ﻭﻜﺎﻟﺔ ﺍﻟﺠﻠﻔﺔ
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  :ﺍﻟﺜﺎﻨﻴﺔﻨﺎﻗﺸﺔ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺔ ﻤ
ﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﺘﺅﺜﺭ ﺍ:  ﺠﺎﺀ ﻓﻲ ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺔ ﺍﻟﺜﺎﻨﻴﺔ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺼﻴﻐﺕ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺸﻜل ﺍﻟﺘﺎﻟﻲﺇﻨﻁﻼﻗﺎ ﻤﻤﺎ
ﻤﺎ ﺃﻓﻀﺕ ﺇﺒﺘﺩﺍﺀ ﺇﻟﻰ ﻤﻼﺤﻅﺔ ﻭﺒﺎﻟﺭﺠﻭﻉ ﻓﺈﻨﻪ ، ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﺃﻨﻔﺴﻬﻡ ﻋﻠﻰ ﺭﻀﺎ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ
، ﺤﻴﺙ ﻨﺠﺩ ﺒﺎﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﺃﻨﻔﺴﻬﻡﺇﻟﻴﻪ ﺍﻟﻤﻌﺎﻟﺠﺔ ﺍﻹﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻟﻠﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ 
، (74.3: )ﺒـ، ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺍﻟﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺕ ﻷﺒﻌﺎﺩ ﺍﻟﻤﺤﻭﺭ ﻜﻜل ﻴﻘﺩﺭ "ﻤﺭﺘﻔﻊ"ﺃﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ، 
، ﻜﻤﺎ ﻴﻅﻬﺭ ﻟﻨﺎ (94.0: )ﻭﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺕ ﺍﻹﻨﺤﺭﺍﻑ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻷﺒﻌﺎﺩ ﺍﻟﻤﺤﻭﺭ ﻜﻜل ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ
ﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺠﻭﻫﺭﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﺃﻨﻔﺴﻬﻡ ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ 
ﺭﺘﺒﺎﻁ ، ﻭﻗﻴﻤﺔ ﻤﻌﺎﻤل ﺍﻻ(10.0)، ﻭﻫﻭ ﺃﻗل ﻤﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺍﻟﺫﻱ ﺃﻋﺘﻤﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ (000.0)
، ﻭﻫﻲ ﻗﻴﻤﺔ ﻴﻤﻜﻥ ﻟﻺﺭﺘﺒﺎﻁ ﺍﻟﺫﻱ ﺘﻤﺜﻠﻪ ﺃﻥ ﻴﻜﻭﻥ ﺫﺍ ﺩﻻﻟﺔ، (**263.0)ﺍﻟﺩﺍﻟﺔ ﻋﻠﻰ ﺫﻟﻙ" ﺒﻴﺭﺴﻭﻥ"
ﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﻟﻠﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﻭﺫﻟﻙ ﻴﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﻴﻥ ﻀﻌﻴﻔﺔ، ﻟﻜﻨﻪ ﻤﻊ ﺫﻟﻙ ﺘﺒﻴﻥ 
ﻭﺍﻟﺜﻘﺔ ، ﺘﺒﺎﺩل ﺍﻟﻤﺸﺎﻋﺭ ﺍﻟﻁﻴﺒﺔﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﺃﻨﻔﺴﻬﻡ ﺒﺎﻟﺭﻀﺎ ﻭﻟﻜﻥ ﺒﺘﺄﺜﻴﺭ ﻀﻌﻴﻑ، 
ﻜﻤﺎ ﺠﺎﺀﺕ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﻟﺘﻌﺎﻭﻥ ﻤﻊ ﺍﻟﺯﻤﻼﺀ،  ﺒﻴﻨﻬﻡ، ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﻗﻭﺓ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟـ ﺍﺍﻹﺤﺘﺭﺍﻡﻭ
  :ﺃﺒﻌﺎﺩ ﺍﻟﻤﺤﻭﺭ ﻤﺭﺘﺒﺔ ﺤﺴﺏ ﻗﻴﻡ ﺍﻟﻤﺘﻭﺴﻁ ﺍﻟﺤﺴﺎﺒﻲ ﻟﻜل ﺒﻌﺩ ﻜﺎﻟﺘﺎﻟﻲ
 ﺍﻟﺜﻘﺔ ﻭﺍﻹﺤﺘﺭﺍﻡﺃﻅﻬﺭﺕ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺘﺤﻠﻴل ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﺃﻨﻔﺴﻬﻡ ﻭﺠﻭﺩ  
، ﺤﻴﺙ ﺠﺎﺀﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺭﺘﺒﺔ ﺍﻷﻭﻟﻰ ﺤﺴﺏ ﺘﺭﺘﻴﺏ "ﻤﺭﺘﻔﻊ"ﺃﻨﻬﺎ ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﺒﻤﻼﺤﻅﺔ 
، ﻭﺒﺈﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ (71.4: )ﺍﻷﻫﻤﻴﺔ، ﻭﻫﻲ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﻤﺭﺘﻔﻌﺔ ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ
، ﻭﺒﺎﻟﻨﻅﺭ ﺇﻟﻰ ﺇﺭﺘﺒﺎﻁﻬﺎ ﺒﺭﻀﺎ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻓﻘﺩ ﺃﻅﻬﺭﺕ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺇﻟﻰ ﻭﺠﻭﺩ (46.0: )ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ
ﺍﻟﺜﻘﺔ ﻌﺩ  ﻓﻲ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﺃﻨﻔﺴﻬﻡ ﻓﻲ ﺒﻀﻌﻴﻔﺔ ﺠﺩﺍﻋﻼﻗﺔ 
، ﻭﻫﻭ ﺃﻜﺒﺭ ﻤﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ (201.0) ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﻟﻜﻥ ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻭﺍﻹﺤﺘﺭﺍﻡ
ﺍﻟﺩﺍﻟﺔ ﻋﻠﻰ " ﺒﻴﺭﺴﻭﻥ"، ﻭﻗﻴﻤﺔ ﻤﻌﺎﻤل ﺍﻻﺭﺘﺒﺎﻁ (10.0)ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺍﻟﺫﻱ ﺃﻋﺘﻤﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ 
ﺃﻨﻪ ﻻ ، ﻭﻫﻲ ﻗﻴﻤﺔ ﻤﻭﺠﺒﺔ، ﻤﻤﺎ ﻴﺩﻋﻭﻨﺎ ﺇﻟﻰ ﻋﺩﻡ ﻗﺒﻭﻟﻬﺎ ﻭﺍﻟﻘﻭل ﺇﻟﻰ (**311.0)ﺫﻟﻙ
 ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﺃﻨﻔﺴﻬﻡ ﻓﻲ ﺒﻌﺩ ﺍﻟﺜﻘﺔ ﺘﻭﺠﺩ ﺃﻱ ﻋﻼﻗﺔ ﺘﺫﻜﺭ ﺒﻴﻥ
  .ﻭﺍﻻﺤﺘﺭﺍﻡ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻨﺎﻫﻴﻙ ﻋﻥ ﻭﺠﻭﺩ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﺒﻴﻨﻬﻤﺎ
 ﺘﺒﺎﺩل ﺍﻟﻤﺸﺎﻋﺭ ﺃﻅﻬﺭﺕ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺘﺤﻠﻴل ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﺃﻨﻔﺴﻬﻡ ﻓﻲ 
، ﺤﻴﺙ ﺠﺎﺀﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺭﺘﺒﺔ ﺍﻟﺜﺎﻨﻴﺔ "ﻤﺭﺘﻔﻊ"ﻗﺩ ﻜﺎﻨﺕ ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﺒﻤﻼﺤﻅﺔ ﺍﻟﻁﻴﺒﺔ 
، (01.4: )ﺏ ﺘﺭﺘﻴﺏ ﺍﻷﻫﻤﻴﺔ، ﻭﻫﻲ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﻤﺭﺘﻔﻌﺔ ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـﺤﺴ
ﻭﺒﺎﻟﻨﻅﺭ ﺇﻟﻰ ﺍﺭﺘﺒﺎﻁﻬﺎ ﺒﺭﻀﺎ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻓﻘﺩ  ،(65.0: )ﻭﺒﺈﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ
 ﺃﻅﻬﺭﺕ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﻀﻌﻴﻔﺔ ﻓﻲ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﺃﻨﻔﺴﻬﻡ ﻓﻲ 
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، ﻭﻫﻭ (611.0) ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ  ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﻭﻟﻜﻥ ﺘﺒﺎﺩل ﺍﻟﻤﺸﺎﻋﺭ ﺍﻟﻁﻴﺒﺔﺒﻌﺩ
، ﻭﻗﻴﻤﺔ ﻤﻌﺎﻤل ﺍﻻﺭﺘﺒﺎﻁ (10.0)ﺃﻜﺒﺭ ﻤﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺍﻟﺫﻱ ﺃﻋﺘﻤﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ 
، ﻭﻫﻲ ﻗﻴﻤﺔ ﻤﻭﺠﺒﺔ، ﻤﻤﺎ ﻴﺩﻋﻭﻨﺎ ﺇﻟﻰ ﻋﺩﻡ ﻗﺒﻭﻟﻬﺎ (**801.0)ﺍﻟﺩﺍﻟﺔ ﻋﻠﻰ ﺫﻟﻙ " ﺒﻴﺭﺴﻭﻥ"
    ﺃﻨﻪ ﻻ ﺘﻭﺠﺩ ﺃﻱ ﻋﻼﻗﺔ ﺘﺫﻜﺭ ﺒﻴﻥ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﺃﻨﻔﺴﻬﻡﻭﺍﻟﻘﻭل ﺇﻟﻰ 
  .ﻓﻲ ﺒﻌﺩ ﺘﺒﺎﺩل ﺍﻟﻤﺸﺎﻋﺭ ﺍﻟﻁﻴﺒﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻨﺎﻫﻴﻙ ﻋﻥ ﻭﺠﻭﺩ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﺒﻴﻨﻬﻤﺎ
ﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥ ﺒﻴﻥ ﺃﻅﻬﺭﺕ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺘﺤﻠﻴل ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻭﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﻓﻲ  
، ﺤﻴﺙ ﺠﺎﺀﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺭﺘﺒﺔ ﺍﻟﺜﺎﻟﺜﺔ "ﻤﺭﺘﻔﻊ" ﻗﺩ ﻜﺎﻨﺕ ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﺒﻤﻼﺤﻅﺔ ﺍﻟﺯﻤﻼﺀ
، (74.3: )ﻤﺭﺘﻔﻌﺔ ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـﺤﺴﺏ ﺘﺭﺘﻴﺏ ﺍﻷﻫﻤﻴﺔ، ﻭﻫﻲ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ 
، ﻭﺒﺎﻟﻨﻅﺭ ﺇﻟﻰ ﺇﺭﺘﺒﺎﻁﻬﺎ ﺒﺭﻀﺎ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻓﻘﺩ (97.0: )ﻭﺒﺈﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ
 ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺯﻤﻼﺀﺃﻅﻬﺭﺕ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺠﻭﻫﺭﻴﺔ ﻫﺎﻤﺔ ﺒﻴﻥ ﻜل ﻤﻥ 
، ﻭﻫﻭ ﺃﻗل ﻤﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺍﻟﺫﻱ ﺃﻋﺘﻤﺩ ﻓﻲ (000.0)ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ 
، ﻭﻫﻲ (**774.0)ﺍﻟﺩﺍﻟﺔ ﻋﻠﻰ ﺫﻟﻙ " ﺒﻴﺭﺴﻭﻥ"، ﻭﻗﻴﻤﺔ ﻤﻌﺎﻤل ﺍﻻﺭﺘﺒﺎﻁ (10.0)ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟ
ﻗﻴﻤﺔ ﻤﻭﺠﺒﺔ، ﻭﺫﻟﻙ ﻴﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﻴﻥ ﻫﺎﻤﺔ ﻭﻤﻭﺠﺒﺔ، ﻭﻨﺴﺘﻨﺘﺞ ﻤﻨﻪ ﺃﻥ 
  . ﻴﺅﺜﺭ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺭﻀﺎﻫﻡ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺘﺄﺜﻴﺭﺍ ﻫﺎﻤﺎﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺯﻤﻼﺀ
  
ﺈﻨﻪ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻟﻘﻭل ﺒﺄﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻘﺩﻤﻬﺎ ﻭﺒﻨﺎﺀ ﻋﻠﻰ ﻤﺎ ﺃﻅﻬﺭﺘﻪ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺔ ﺍﻟﺜﺎﻨﻴﺔ، ﻓ
ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﺃﻨﻔﺴﻬﻡ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺘﻌﻠﻕ ﺒﻜل ﻤﻥ ﺍﻟﺜﻘﺔ ﻭﺍﻹﺤﺘﺭﺍﻡ، ﻭﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥ ﻤﻊ ﺍﻟﺯﻤﻼﺀ، ﻭﻜﺫﺍ 
ﺒﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ ، ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﻤﻜﻨﻨﺎ ﻤﻥ ﺍﻟﻘﻭل "ﻤﺭﺘﻔﻊ"ﺘﺒﺎﺩل ﺍﻟﻤﺸﺎﻋﺭ ﺍﻟﻁﻴﺒﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ، ﻓﺈﻨﻬﺎ ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ 
ﺴﻴﻥ ﺃﻨﻔﺴﻬﻡ ﻓﻲ ﺃﺒﻌﺎﺩﻫﺎ ﺍﻟﺜﻼﺙ ﻤﺠﺘﻤﻌﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺒﻴﻥ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭ
  .ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺔ ﻤﺤﻘﻘﺔﻭﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻓﺈﻨﻪ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻟﻘﻭل ﺒﺄﻥ ،  ﻭﻟﻜﻨﻪ ﻀﻌﻴﻑﻤﻭﺠﺏ ﻭﺫﺍﺕ ﺘﺄﺜﻴﺭ
  :ﻤﻨﺎﻗﺸﺔ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺔ ﺍﻟﺜﺎﻟﺜﺔ
 ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲﻴﺘﺄﺜﺭ :  ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺼﻴﻐﺕ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺸﻜل ﺍﻟﺘﺎﻟﻲﺍﻟﺜﺎﻟﺜﺔﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺔ ﺇﻨﻁﻼﻗﺎ ﻤﻤﺎ ﺠﺎﺀ ﻓﻲ 
، ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲﺒﺄﻤﻨﻬﻡ ﻤﻠﻴﻥ ﺒﺎﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﻟﻠﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ـ ﻭﻜﺎﻟﺔ ﺍﻟﺠﻠﻔﺔ، ﻟﺩﻯ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻌﺎ
ﻤﺎ ﺃﻓﻀﺕ ﺇﻟﻴﻪ ﺍﻟﻤﻌﺎﻟﺠﺔ ﺍﻹﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻟﻠﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﻉ ﺇﺒﺘﺩﺍﺀ ﺇﻟﻰ ﻤﻼﺤﻅﺔ ﻭﺭﺠ ﻓﺈﻨﻪ ﻭﺒﺎﻟ،ﺘﺄﺜﻴﺭﺍ ﻤﻨﺨﻔﻀﺎ
، ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ "ﻤﺭﺘﻔﻊ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ"، ﺤﻴﺙ ﻨﺠﺩ ﺃﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ، ﺒﺎﻷﻤﻥ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ 
 ، ﻭﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺕ ﺍﻹﻨﺤﺭﺍﻑ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻷﺒﻌﺎﺩ(62.3: )ﻤﺤﻭﺭ ﻜﻜل ﻴﻘﺩﺭ ﺒـﺍﻟﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺕ ﻷﺒﻌﺎﺩ ﺍﻟ
 ﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺠﻭﻫﺭﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻷﻤﻥ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ،، ﻜﻤﺎ ﻴﻅﻬﺭ ﻟﻨﺎ (47.0: )ﺍﻟﻤﺤﻭﺭ ﻜﻜل ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ
 ، ﻭﻗﻴﻤﺔ(10.0)، ﻭﻫﻭ ﺃﻗل ﻤﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺍﻟﺫﻱ ﺃﻋﺘﻤﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ (000.0)ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ 
   ، ﻭﻫﻲ ﻗﻴﻤﺔ ﺘﻌﺒﺭ ﺃﻥ ﺍﻹﺭﺘﺒﺎﻁ ﺍﻟﺫﻱ ﺘﻤﺜﻠﻪ ﺃﻥ(**886.0)ﺍﻟﺩﺍﻟﺔ ﻋﻠﻰ ﺫﻟﻙ" ﺴﻭﻥﺒﻴﺭ"ﻤﻌﺎﻤل ﺍﻻﺭﺘﺒﺎﻁ 
  ﻣﻨﺎﻗﺸﺔ ﻭﺗﺤﻠﻴﻞ ﺑﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ                                                                             :ﺍﻟﺴﺎﺩﺱﺍﻟﻔـــﺼﻞ 
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  ﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﻟﻸﻤﻥ ﻤﻌﺘﺩل ﻭﻴﻌﺒﺭ ﻋﻥ ﻋﻼﻗﺔ ﻫﺎﻤﺔ، ﻭﺫﻟﻙ ﻴﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﻴﻥ ﻫﺎﻤﺔ، ﺃﻱ 
 ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺘﻘﺩﻡ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ،، ﺍﻹﺘﺠﺎﻩ ﻨﺤﻭ ﺍﻟﻌﻤلﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺒﺎﻟﺭﻀﺎ ﻭﺒﺘﺄﺜﻴﺭ ﻫﺎﻡ، 
ﻜﻤﺎ ﺠﺎﺀﺕ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺃﺒﻌﺎﺩ ﺍﻟﻤﺤﻭﺭ ﻤﺭﺘﺒﺔ ﺤﺴﺏ ﻗﻴﻡ ﺇﺴﺘﻘﺭﺍﺭ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﺔ، ﻼﻗﺔ ﺒﺎﻟﻨﺴﺒﺔ ﻟـ ﻀﻌﻑ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻌ
  :ﺍﻟﻤﺘﻭﺴﻁ ﺍﻟﺤﺴﺎﺒﻲ ﻟﻜل ﺒﻌﺩ ﻜﺎﻟﺘﺎﻟﻲ
ﺍﻹﺘﺠﺎﻩ ﻨﺤﻭ ﺍﻟﻌﻤل، ﻭﺇﺴﺘﻘﺭﺍﺭ : ﺃﻅﻬﺭﺕ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺘﺤﻠﻴل ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻷﻤﻥ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻓﻲ ﺒﻌﺩﻴﻪ 
 ﻓﻲ ، ﺤﻴﺙ ﺠﺎﺀﺍ ﻜﻼﻫﻤﺎ"ﻤﺭﺘﻔﻊ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ" ﺃﻨﻬﻤﺎ ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﺒﻤﻼﺤﻅﺔ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﺔ
ﺍﻟﻤﺭﺘﺒﺔ ﺍﻷﻭﻟﻰ ﺤﺴﺏ ﺘﺭﺘﻴﺏ ﺍﻷﻫﻤﻴﺔ، ﻭﻫﻲ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﻤﺭﺘﻔﻌﺔ ﻨﻭﻋﺎ ﻤﺎ ﺒﻤﺘﻭﺴﻁﻴﻥ 
، (58.0: )، ﻭﺒﺈﻨﺤﺭﺍﻓﻴﻥ ﻤﻌﻴﺎﺭﻴﻴﻥ ﻴﻘﺩﺭﺍﻥ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻭﺍﻟﻲ ﺒـ(42.3: )ﺤﺴﺎﺒﻴﻴﻥ ﻴﻘﺩﺭﺍﻥ ﺒـ
 ﻓﻲ ﻫﺎﻤﺔﻭﺒﺎﻟﻨﻅﺭ ﺇﻟﻰ ﺇﺭﺘﺒﺎﻁﻬﻤﺎ ﺒﺭﻀﺎ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻓﻘﺩ ﺃﻅﻬﺭﺕ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺇﻟﻰ ﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ 
ﺇﺴﺘﻘﺭﺍﺭ  ﻤﻥ ﺠﻬﺔ ﻭﺇﺘﺠﺎﻩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻨﺤﻭ ﺍﻟﻌﻤل ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻷﻤﻥ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻓﻲ ﺒﻌﺩﻴﻪ
، ﻟﻜﻠﻴﻬﻤﺎ ﻭﻫﻭ ﺃﻗل (000.0)ﻤﻥ ﺠﻬﺔ ﺜﺎﻨﻴﺔ ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﺔ 
، ﻭﻗﻴﻤﺔ ﻤﻌﺎﻤﻠﻲ ﺍﻻﺭﺘﺒﺎﻁ (10.0)ﻤﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺍﻟﺫﻱ ﺃﻋﺘﻤﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ 
ﻤﺘﺎﻥ ، ﻭﻫﻤﺎ ﻗﻴ(**572.0)، (**844.0: )ﺍﻟﺩﺍﻟﺘﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﺫﻟﻙ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻭﺍﻟﻲ" ﺒﻴﺭﺴﻭﻥ"
ﺃﻨﻪ ﺘﻭﺠﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻷﻤﻥ ﻤﻭﺠﺒﺘﺎﻥ، ﻤﻤﺎ ﻴﺩﻋﻭﻨﺎ ﺇﻟﻰ ﻗﺒﻭﻟﻬﻤﺎ ﻭﺍﻟﻘﻭل ﺇﻟﻰ 
ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻓﻲ ﺒﻌﺩ ﺍﻹﺘﺠﺎﻩ ﻨﺤﻭ ﺍﻟﻌﻤل ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻭﺒﺘﺄﺜﻴﺭ ﻫﺎﻡ، ﻟﻜﻥ ﻫﺫﻩ 
  .ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺘﻀﻌﻑ ﻤﻥ ﻨﺎﺤﻴﺔ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻷﻤﻥ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻓﻲ ﺒﻌﺩ ﺍﻻﺴﺘﻘﺭﺍﺭ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ
ﻗﺩ  ﺍﻟﺘﻘﺩﻡ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻴﻥ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﺃﻨﻔﺴﻬﻡ ﻓﻲﺃﻅﻬﺭﺕ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺘﺤﻠﻴل ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒ 
، ﺤﻴﺙ ﺠﺎﺀﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺭﺘﺒﺔ ﺍﻟﺜﺎﻨﻴﺔ ﺤﺴﺏ "ﻤﻨﺨﻔﺽ"ﻜﺎﻨﺕ ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﺒﻤﻼﺤﻅﺔ 
، ﻭﺒﺈﻨﺤﺭﺍﻑ (95.2: )ﺘﺭﺘﻴﺏ ﺍﻷﻫﻤﻴﺔ، ﻭﻫﻲ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ
ﺞ ﻭﺒﺎﻟﻨﻅﺭ ﺇﻟﻰ ﺍﺭﺘﺒﺎﻁﻬﺎ ﺒﺭﻀﺎ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻓﻘﺩ ﺃﻅﻬﺭﺕ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌ ،(52.1: )ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ
 ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ  ﺍﻟﺘﻘﺩﻡ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﻫﺎﻤﺔ ﻓﻲ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻷﻤﻥ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻓﻲ ﺒﻌﺩ
، ﻭﻫﻭ ﺃﻗل ﻤﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺍﻟﺫﻱ ﺃﻋﺘﻤﺩ ﻓﻲ (000.0)ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﻭﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ 
، ﻭﻫﻲ (**586.0)ﺍﻟﺩﺍﻟﺔ ﻋﻠﻰ ﺫﻟﻙ " ﺒﻴﺭﺴﻭﻥ"، ﻭﻗﻴﻤﺔ ﻤﻌﺎﻤل ﺍﻻﺭﺘﺒﺎﻁ (10.0)ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ 
ﺃﻨﻪ ﺘﻭﺠﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻷﻤﻥ ﻟﻘﻭل ﺇﻟﻰ ﻗﻴﻤﺔ ﻤﻭﺠﺒﺔ، ﻤﻤﺎ ﻴﺩﻋﻭﻨﺎ ﺇﻟﻰ ﻗﺒﻭﻟﻬﺎ ﻭﺍ
  .ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻓﻲ ﺒﻌﺩ ﺍﻟﺘﻘﺩﻡ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻭﺒﺘﺄﺜﻴﺭ ﻫﺎﻡ
  ﻣﻨﺎﻗﺸﺔ ﻭﺗﺤﻠﻴﻞ ﺑﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ                                                                             :ﺍﻟﺴﺎﺩﺱﺍﻟﻔـــﺼﻞ 
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ﻭﺒﻨﺎﺀ ﻋﻠﻰ ﻤﺎ ﺃﻅﻬﺭﺘﻪ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺔ ﺍﻟﺜﺎﻟﺜﺔ، ﻓﺈﻨﻪ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻟﻘﻭل ﺒﺄﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻴﻘﺩﻤﻬﺎ 
، ﻭﻜﺫﺍ ﺍﻹﺴﺘﻘﺭﺍﺭ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﺍﻷﻤﻥ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺘﻌﻠﻕ ﺒﻜل ﻤﻥ ﺍﻹﺘﺠﺎﻩ ﻨﺤﻭ ﺍﻟﻌﻤل، ﻭﺍﻟﺘﻘﺩﻡ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ
ﺒﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻷﻤﻥ ، ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﻤﻜﻨﻨﺎ ﻤﻥ ﺍﻟﻘﻭل "ﻤﺭﺘﻔﻊ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ"ﻓﺈﻨﻬﺎ ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ 
ﻭﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻓﺈﻨﻪ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻓﻲ ﺃﺒﻌﺎﺩﻩ ﺍﻟﺜﻼﺙ ﻤﺠﺘﻤﻌﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻭﺫﻭ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﻫﺎﻡ ﻤﻭﺠﺏ، 
  .ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺔ ﻤﺤﻘﻘﺔﺍﻟﻘﻭل ﺒﺄﻥ 
  
  :ﻤﻨﺎﻗﺸﺔ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺔ ﺍﻟﺭﺍﺒﻌﺔ
  ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ:  ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺼﻴﻐﺕ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺸﻜل ﺍﻟﺘﺎﻟﻲﺍﻟﺭﺍﺒﻌﺔﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺔ ﻨﻁﻼﻗﺎ ﻤﻤﺎ ﺠﺎﺀ ﻓﻲ ﺇ
ﺭﻀﺎﻫﻡ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﻋﻠﻰ  ﺒﺎﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﻟﻠﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ـ ﻭﻜﺎﻟﺔ ﺍﻟﺠﻠﻔﺔ، ﺇﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﻓﻲ 
ﻤﺎ ﺃﻓﻀﺕ ﺇﻟﻴﻪ ﺍﻟﻤﻌﺎﻟﺠﺔ ﺍﻹﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻟﻠﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺇﺒﺘﺩﺍﺀ ﺇﻟﻰ ﻤﻼﺤﻅﺔ  ﻉﻭﺭﺠ ﻓﺈﻨﻪ ﻭﺒﺎﻟ،ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ
، ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ "ﻤﻨﺨﻔﺽ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ"، ﺤﻴﺙ ﻨﺠﺩ ﺃﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ، ﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓﻲ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺒﺎﻟﻤ
، ﻭﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺕ ﺍﻹﻨﺤﺭﺍﻑ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻷﺒﻌﺎﺩ (07.2: )ﺍﻟﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺕ ﻷﺒﻌﺎﺩ ﺍﻟﻤﺤﻭﺭ ﻜﻜل ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ
ﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺠﻭﻫﺭﻴﺔ ﻫﺎﻤﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓﻲ ﺍﺘﺨﺎﺫ ، ﻜﻤﺎ ﻴﻅﻬﺭ ﻟﻨﺎ (78.0: )ﺍﻟﻤﺤﻭﺭ ﻜﻜل ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ
، ﻭﻫﻭ ﺃﻗل ﻤﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺍﻟﺫﻱ ﺃﻋﺘﻤﺩ ﻓﻲ (000.0)ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭ 
، ﻭﻫﻲ ﻗﻴﻤﺔ ﺘﻌﻨﻲ ﺃﻥ (**036.0)ﺍﻟﺩﺍﻟﺔ ﻋﻠﻰ ﺫﻟﻙ" ﺒﻴﺭﺴﻭﻥ"، ﻭﻗﻴﻤﺔ ﻤﻌﺎﻤل ﺍﻻﺭﺘﺒﺎﻁ (10.0)ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ 
ﻗﺔ ﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﺍﻹﺭﺘﺒﺎﻁ ﻤﻌﺘﺩل ﻭﻫﺎﻡ، ﻭﺫﻟﻙ ﻴﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﻴﻥ ﻫﺎﻤﺔ، ﻤﻤﺎ ﻴﻌﻨﻲ ﺃﻨﻬﺎ ﺘﺒﻴﻥ 
ﺘﺸﺨﻴﺹ : ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓﻲﻟﻠﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓﻲ ﺇﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭ ﺒﺎﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻭﺒﺘﺄﺜﻴﺭ ﻫﺎﻡ، 
، ﻜﻤﺎ ﺠﺎﺀﺕ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺃﺒﻌﺎﺩ ﺍﻟﻤﺤﻭﺭ ﻓﻲ ﺘﺤﺩﻴﺩ ﺍﻟﺤﻠﻭل، ﻭﻜﺫﺍ ﻤﺘﺎﺒﻌﺔ ﺘﻨﻔﻴﺫ ﻭﺘﻘﻭﻴﻡ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺕ، ﺍﻟﻤﺸﻜﻼﺕ
  :ﻤﺭﺘﺒﺔ ﺤﺴﺏ ﻗﻴﻡ ﺍﻟﻤﺘﻭﺴﻁ ﺍﻟﺤﺴﺎﺒﻲ ﻟﻜل ﺒﻌﺩ ﻜﺎﻟﺘﺎﻟﻲ
ﻤﺘﺎﺒﻌﺔ ﺘﻨﻔﻴﺫ ﻭﺘﻘﻭﻴﻡ  ﺇﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭ ﻓﻲ ﺒﻌﺩ ﺃﻅﻬﺭﺕ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺘﺤﻠﻴل ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓﻲ 
، ﺤﻴﺙ ﺠﺎﺀﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺭﺘﺒﺔ "ﻤﺭﺘﻔﻊ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ" ﺃﻨﻬﺎ ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﺒﻤﻼﺤﻅﺔ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ
ﺍﻷﻭﻟﻰ ﺤﺴﺏ ﺘﺭﺘﻴﺏ ﺍﻷﻫﻤﻴﺔ، ﻭﻫﻲ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﻤﺭﺘﻔﻌﺔ ﻨﻭﻋﺎ ﻤﺎ، ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻴﻘﺩﺭ 
ﻀﺎ ، ﻭﺒﺎﻟﻨﻅﺭ ﺇﻟﻰ ﺇﺭﺘﺒﺎﻁﻬﺎ ﺒﺭ(79.0: )، ﻭﺒﺈﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ(30.3: )ﺒـ
ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓﻲ ﺍﺘﺨﺎﺫ  ﻓﻲ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﻫﺎﻤﺔﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻓﻘﺩ ﺃﻅﻬﺭﺕ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺇﻟﻰ ﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ 
 ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﻭﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻤﺘﺎﺒﻌﺔ ﺘﻨﻔﻴﺫ ﻭﺘﻘﻭﻴﻡ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﻓﻲ ﺒﻌﺩ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ
، ﻭﻗﻴﻤﺔ (10.0)، ﻭﻫﻭ ﺃﻗل ﻤﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺍﻟﺫﻱ ﺃﻋﺘﻤﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ (000.0)
، ﻭﻫﻲ ﻗﻴﻤﺔ ﻤﻭﺠﺒﺔ، ﻤﻤﺎ ﻴﺩﻋﻭﻨﺎ (**516.0)ﻠﻰ ﺫﻟﻙﺍﻟﺩﺍﻟﺔ ﻋ" ﺒﻴﺭﺴﻭﻥ"ﻤﻌﺎﻤل ﺍﻻﺭﺘﺒﺎﻁ 
ﺃﻨﻪ ﺘﻭﺠﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓﻲ ﺇﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﻓﻲ ﺇﻟﻰ ﻗﺒﻭﻟﻬﺎ ﻭﺍﻟﻘﻭل ﺇﻟﻰ 
  .ﺒﻌﺩ ﻤﺘﺎﺒﻌﺔ ﺘﻨﻔﻴﺫ ﻭﺘﻘﻭﻴﻡ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻭﺒﺘﺄﺜﻴﺭ ﻤﻬﻡ
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 ﺘﺤﺩﻴﺩ  ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓﻲﺃﻅﻬﺭﺕ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺘﺤﻠﻴل ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓﻲ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﻓﻲ ﺒﻌﺩ 
، ﺤﻴﺙ ﺠﺎﺀﺕ ﻓﻲ "ﻤﻨﺨﻔﺽ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ"ﻗﺩ ﻜﺎﻨﺕ ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﺒﻤﻼﺤﻅﺔ ﺍﻟﺤﻠﻭل ﺃﻨﻬﺎ 
ﺍﻟﻤﺭﺘﺒﺔ ﺍﻟﺜﺎﻨﻴﺔ ﺤﺴﺏ ﺘﺭﺘﻴﺏ ﺍﻷﻫﻤﻴﺔ، ﻭﻫﻲ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ 
ﻭﺒﺎﻟﻨﻅﺭ ﺇﻟﻰ  ،(89.0: )، ﻭﺒﺈﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ(16.2: )ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ
ﺌﺞ ﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﻫﺎﻤﺔ ﻓﻲ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓﻲ ﺍﺭﺘﺒﺎﻁﻬﺎ ﺒﺭﻀﺎ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻓﻘﺩ ﺃﻅﻬﺭﺕ ﺍﻟﻨﺘﺎ
، (000.0) ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﻭﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ  ﺘﺤﺩﻴﺩ ﺍﻟﺤﻠﻭلﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺕ ﻓﻲ ﺒﻌﺩ
، ﻭﻗﻴﻤﺔ ﻤﻌﺎﻤل ﺍﻻﺭﺘﺒﺎﻁ (10.0)ﻭﻫﻭ ﺃﻗل ﻤﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺍﻟﺫﻱ ﺃﻋﺘﻤﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ 
ﻰ ﻗﺒﻭﻟﻬﺎ ، ﻭﻫﻲ ﻗﻴﻤﺔ ﻤﻭﺠﺒﺔ، ﻤﻤﺎ ﻴﺩﻋﻭﻨﺎ ﺇﻟ(**095.0)ﺍﻟﺩﺍﻟﺔ ﻋﻠﻰ ﺫﻟﻙ " ﺒﻴﺭﺴﻭﻥ"
ﺃﻨﻪ ﺘﻭﺠﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓﻲ ﺇﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺕ ﻓﻲ ﺒﻌﺩ ﻭﺍﻟﻘﻭل ﺇﻟﻰ 
  .ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓﻲ ﺘﺤﺩﻴﺩ ﺍﻟﺤﻠﻭل ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻭﺒﺘﺄﺜﻴﺭ ﻤﻬﻡ
 ﺘﺸﺨﻴﺹ ﺍﻟﻤﺸﻜﻼﺕ ﺃﻅﻬﺭﺕ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺘﺤﻠﻴل ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓﻲ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﻓﻲ ﺒﻌﺩ 
ﺙ ﺠﺎﺀﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺭﺘﺒﺔ ﺍﻟﺜﺎﻟﺜﺔ ، ﺤﻴ"ﻤﻨﺨﻔﺽ"ﺃﻨﻬﺎ ﻗﺩ ﻜﺎﻨﺕ ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﺒﻤﻼﺤﻅﺔ 
، (74.2: )ﺤﺴﺏ ﺘﺭﺘﻴﺏ ﺍﻷﻫﻤﻴﺔ، ﻭﻫﻲ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ
ﻭﺒﺎﻟﻨﻅﺭ ﺇﻟﻰ ﺍﺭﺘﺒﺎﻁﻬﺎ ﺒﺭﻀﺎ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻓﻘﺩ  ،(60.1: )ﻭﺒﺈﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ
 ﺃﻅﻬﺭﺕ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﻫﺎﻤﺔ ﻓﻲ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓﻲ ﺍﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺕ ﻓﻲ ﺒﻌﺩ
، ﻭﻫﻭ ﺃﻗل ﻤﻥ (000.0)ﻭﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ  ﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﻭﺍﻟﺭﺘﺸﺨﻴﺹ ﺍﻟﻤﺸﻜﻼﺕ
 ﺒﺎﻁـل ﺍﻻﺭﺘـ، ﻭﻗﻴﻤﺔ ﻤﻌﺎﻤ(10.0)ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺍﻟﺫﻱ ﺃﻋﺘﻤﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ 
  ﻤﻭﺠﺒﺔ، ﻭﻫﻲ ﻗﻴﻤﺔ ،(**254.0) ﺔ ﻋﻠﻰ ﺫﻟﻙـﺍﻟﺩﺍﻟ" ﻭﻥـﺒﻴﺭﺴ"
ﺃﻨﻪ ﺘﻭﺠﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓﻲ ﺇﺘﺨﺎﺫ ﺇﻟﻰ ﻗﺒﻭﻟﻬﺎ ﻭﺍﻟﻘﻭل ﺇﻟﻰ   ﻤﻤﺎ ﻴﺩﻋﻭﻨﺎ
  . ﺒﻌﺩ ﺘﺸﺨﻴﺹ ﺍﻟﻤﺸﻜﻼﺕ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻭﺒﺘﺄﺜﻴﺭ ﻤﻬﻡﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺕ ﻓﻲ
ﻭﺒﻨﺎﺀ ﻋﻠﻰ ﻤﺎ ﺃﻅﻬﺭﺘﻪ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺔ ﺍﻟﺭﺍﺒﻌﺔ، ﻓﺈﻨﻪ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻟﻘﻭل ﺒﺄﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻟﺘﻲ 
ﺘﺸﺨﻴﺹ ﺍﻟﻤﺸﻜﻼﺕ، ﻤﺘﺎﺒﻌﺔ : ﺘﻘﺩﻤﻬﺎ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓﻲ ﺇﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺕ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺘﻌﻠﻕ ﺒﺎﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓﻲ ﻜل ﻤﻥ 
، ﻟﻜﻥ ﻭﻤﻊ ﺫﻟﻙ ﻭﻨﻁﻼﻗﺎ "ﻤﻨﺨﻔﺽ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ"ﻓﺈﻨﻬﺎ ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺘﻨﻔﻴﺫ ﻭﺘﻘﻭﻴﻡ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺕ، ﺘﺤﺩﻴﺩ ﺍﻟﺤﻠﻭل، 
ﺒﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓﻲ ﺇﺘﺨﺎﺫ ﻤﻥ ﻨﺘﻴﺠﺔ ﻟﻘﻴﻤﺔ ﻤﻌﺎﻤل ﺍﻹﺭﺘﺒﺎﻁ ﻓﺈﻨﻪ ﻴﻤﻜﻨﻨﺎ ﺍﻟﻘﻭل 
ﻭﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻓﺈﻨﻪ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺕ ﻓﻲ ﺃﺒﻌﺎﺩﻫﺎ ﺍﻟﺜﻼﺙ ﻤﺠﺘﻤﻌﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻭﺫﺍﺕ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﻤﻭﺠﺏ ﻭﻤﻬﻡ، 
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  :ﻤﻨﺎﻗﺸﺔ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺔ ﺍﻟﺨﺎﻤﺴﺔ
 ﻟﻠﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ: ﺇﻨﻁﻼﻗﺎ ﻤﻤﺎ ﺠﺎﺀ ﻓﻲ ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺔ ﺍﻟﺭﺍﺒﻌﺔ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺼﻴﻐﺕ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺸﻜل ﺍﻟﺘﺎﻟﻲ
، ﻓﺈﻨﻪ  ﺒﺎﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﻟﻠﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ـ ﻭﻜﺎﻟﺔ ﺍﻟﺠﻠﻔﺔ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲﺘﺄﺜﻴﺭ ﻋﻠﻰ 
ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ  ﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻟﻠﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔﻤﺎ ﺃﻓﻀﺕ ﺇﻟﻴﻪ ﺍﻟﻤﻌﺎﻟﺠﺔ ﺍﻹﺇﺒﺘﺩﺍﺀ ﺇﻟﻰ ﻤﻼﺤﻅﺔ  ﺭﺠﻭﻉﻭﺒﺎﻟ
، ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺍﻟﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺕ ﻷﺒﻌﺎﺩ "ﻤﺭﺘﻔﻊ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ"، ﺤﻴﺙ ﻨﺠﺩ ﺃﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ، ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ
، ﻭﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺕ ﺍﻹﻨﺤﺭﺍﻑ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻷﺒﻌﺎﺩ ﺍﻟﻤﺤﻭﺭ ﻜﻜل ﻴﻘﺩﺭ (43.3: )ﺍﻟﻤﺤﻭﺭ ﻜﻜل ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ
ﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺠﻭﻫﺭﻴﺔ ﻫﺎﻤﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻘﻴ، ﻜﻤﺎ ﻴﻅﻬﺭ ﻟﻨﺎ (76.0: )ﺒـ
، ﻭﻗﻴﻤﺔ (10.0)ﻭﻫﻭ ﺃﻗل ﻤﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺍﻟﺫﻱ ﺃﻋﺘﻤﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ  ،(000.0)ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ 
، ﻭﻫﻲ ﻗﻴﻤﺔ ﺘﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﺍﻹﺭﺘﺒﺎﻁ ﻤﻌﺘﺩل ﻭﻫﺎﻡ، (**016.0)ﺍﻟﺩﺍﻟﺔ ﻋﻠﻰ ﺫﻟﻙ" ﺒﻴﺭﺴﻭﻥ"ﻤﻌﺎﻤل ﺍﻻﺭﺘﺒﺎﻁ 
ﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﻟﻠﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ  ﺘﺒﻴﻥ ﻭﺫﻟﻙ ﻴﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﻴﻥ ﻫﺎﻤﺔ، ﻤﻤﺎ ﻴﻌﻨﻲ ﺃﻨﻬﺎ
ﺍﻟﺘﺤﻜﻡ ﻭﺍﻻﺸﺭﺍﻑ، ﺍﻟﺘﻭﺠﻴﻪ ﻭﺍﻟﻤﺴﺎﻨﺩﺓ، : ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓﻲﺒﺎﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻭﺒﺘﺄﺜﻴﺭ ﻫﺎﻡ، 
ﻤﺭﺘﺒﺔ ﺤﺴﺏ ﻗﻴﻡ  ﻌﺎﺩ ﺍﻟﻤﺤﻭﺭـﻜﻤﺎ ﺠﺎﺀﺕ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺃﺒ ،ﺍﻹﺤﺘﺭﺍﻡ ﻭﺍﻟﺘﻘﺩﻴﺭ، ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻭﺍﻟﺘﻔﻭﻴﺽ
   ﻟﻜل ﺍﻟﺤﺴﺎﺒﻲ ﺍﻟﻤﺘﻭﺴﻁ
  : ﺒﻌﺩ ﻜﺎﻟﺘﺎﻟﻲ
ﺃﻨﻬﺎ ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺘﺤﻜﻡ ﻭﺍﻻﺸﺭﺍﻑ ﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﺒﻌﺩ ﺃﻅﻬﺭﺕ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺘﺤﻠﻴل ﻤ 
، ﺤﻴﺙ ﺠﺎﺀﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺭﺘﺒﺔ ﺍﻷﻭﻟﻰ ﺤﺴﺏ ﺘﺭﺘﻴﺏ ﺍﻷﻫﻤﻴﺔ، ﻭﻫﻲ "ﻤﺭﺘﻔﻊ"ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﺒﻤﻼﺤﻅﺔ 
: ، ﻭﺒﺈﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ(07.3: )ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﻤﺭﺘﻔﻌﺔ، ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ
ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺇﻟﻰ ﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ ، ﻭﺒﺎﻟﻨﻅﺭ ﺇﻟﻰ ﺇﺭﺘﺒﺎﻁﻬﺎ ﺒﺭﻀﺎ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻓﻘﺩ ﺃﻅﻬﺭﺕ (07.0)
 ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﺍﻟﺘﺤﻜﻡ ﻭﺍﻻﺸﺭﺍﻑ ﻓﻲ ﺒﻌﺩ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﻀﻌﻴﻔﺔ
ﻭﻫﻭ ﺃﻗل ﻤﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺍﻟﺫﻱ ﺃﻋﺘﻤﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ  ،(000.0)ﻭﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ 
   ﺤﻴﺙ ﻗﻴﻤﺘﻪﻴﻜﻭﻥ ﻟﻤﻌﺎﻤل ﺇﺭﺘﺒﺎﻁﻬﺎ، ، ﻭﻫﻲ ﻗﻴﻤﺔ ﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ(10.0)
  : ﺍﻟﺩﺍﻟﺔ ﻋﻠﻰ ﺫﻟﻙ ﻫﻲ
ﺃﻨﻪ ﺘﻭﺠﺩ ﻋﻼﻗﺔ  ﻭﻫﻲ ﻗﻴﻤﺔ ﻤﻭﺠﺒﺔ، ﻤﻤﺎ ﻴﺩﻋﻭﻨﺎ ﺇﻟﻰ ﻗﺒﻭﻟﻬﺎ ﻭﺍﻟﻘﻭل ﺇﻟﻰ ،(**653.0 )
ﻟﻜﻨﻬﺎ ﻀﻌﻴﻔﺔ ﺒﻴﻥ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﺒﻌﺩ ﺍﻟﺘﺤﻜﻡ ﻭﺍﻹﺸﺭﺍﻑ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻀﺎ 
  .ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ
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ﻗﺩ ﻜﺎﻨﺕ  ﺃﻨﻬﺎ ﺍﻟﺘﻭﺠﻴﻪ ﻭﺍﻟﻤﺴﺎﻨﺩﺓ ﺃﻅﻬﺭﺕ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺘﺤﻠﻴل ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﺒﻌﺩ 
، ﺤﻴﺙ ﺠﺎﺀﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺭﺘﺒﺔ ﺍﻟﺜﺎﻨﻴﺔ ﺤﺴﺏ ﺘﺭﺘﻴﺏ "ﻔﻊﻤﺭﺘ"ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﺒﻤﻼﺤﻅﺔ 
، ﻭﺒﺈﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ (55.3: )ﺍﻷﻫﻤﻴﺔ، ﻭﻫﻲ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﻤﺭﺘﻔﻌﺔ ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ
ﻭﺒﺎﻟﻨﻅﺭ ﺇﻟﻰ ﺍﺭﺘﺒﺎﻁﻬﺎ ﺒﺭﻀﺎ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻓﻘﺩ ﺃﻅﻬﺭﺕ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﻭﺠﻭﺩ  ،(90.1: )ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ
ﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﻭﺍ ﺍﻟﺘﻭﺠﻴﻪ ﻭﺍﻟﻤﺴﺎﻨﺩﺓ ﻋﻼﻗﺔ ﻫﺎﻤﺔ ﻓﻲ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﺒﻌﺩ
، ﻭﻫﻭ ﺃﻗل ﻤﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺍﻟﺫﻱ ﺃﻋﺘﻤﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ (000.0)ﻭﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ 
، ﻭﻫﻲ ﻗﻴﻤﺔ (**694.0)ﺍﻟﺩﺍﻟﺔ ﻋﻠﻰ ﺫﻟﻙ " ﺒﻴﺭﺴﻭﻥ"، ﻭﻗﻴﻤﺔ ﻤﻌﺎﻤل ﺍﻻﺭﺘﺒﺎﻁ (10.0)
ﺃﻨﻪ ﺘﻭﺠﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻤﻭﺠﺒﺔ، ﻤﻤﺎ ﻴﺩﻋﻭﻨﺎ ﺇﻟﻰ ﻗﺒﻭﻟﻬﺎ ﻭﺍﻟﻘﻭل ﺇﻟﻰ 
  .ﻪ ﻭﺍﻟﻤﺴﺎﻨﺩﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻭﺒﺘﺄﺜﻴﺭ ﻤﻬﻡﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﺒﻌﺩ ﺍﻟﺘﻭﺠﻴ
ﻗﺩ ﻜﺎﻨﺕ  ﺃﻨﻬﺎ ﺍﻻﺤﺘﺭﺍﻡ ﻭﺍﻟﺘﻘﺩﻴﺭ ﺃﻅﻬﺭﺕ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺘﺤﻠﻴل ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﺒﻌﺩ 
، ﺤﻴﺙ ﺠﺎﺀﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺭﺘﺒﺔ ﺍﻟﺜﺎﻟﺜﺔ ﺤﺴﺏ "ﻤﺭﺘﻔﻊ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ"ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﺒﻤﻼﺤﻅﺔ 
، (11.3: )ﺩﺭ ﺒـﺘﺭﺘﻴﺏ ﺍﻷﻫﻤﻴﺔ، ﻭﻫﻲ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﻤﺭﺘﻔﻌﺔ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻴﻘ
ﻭﺒﺎﻟﻨﻅﺭ ﺇﻟﻰ ﺍﺭﺘﺒﺎﻁﻬﺎ ﺒﺭﻀﺎ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻓﻘﺩ  ،(79.0: )ﻭﺒﺈﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ
 ﺍﻻﺤﺘﺭﺍﻡ ﺃﻅﻬﺭﺕ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﻫﺎﻤﺔ ﻓﻲ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﺒﻌﺩ
، ﻭﻫﻭ ﺃﻗل ﻤﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ (000.0)ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﻭﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻭﺍﻟﺘﻘﺩﻴﺭ 
ﺍﻟﺩﺍﻟﺔ ﻋﻠﻰ ﺫﻟﻙ " ﺒﻴﺭﺴﻭﻥ"، ﻭﻗﻴﻤﺔ ﻤﻌﺎﻤل ﺍﻻﺭﺘﺒﺎﻁ (10.0 )ﺍﻟﺫﻱ ﺃﻋﺘﻤﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ
ﺃﻨﻪ ﺘﻭﺠﺩ ﻋﻼﻗﺔ ، ﻭﻫﻲ ﻗﻴﻤﺔ ﻤﻭﺠﺒﺔ، ﻤﻤﺎ ﻴﺩﻋﻭﻨﺎ ﺇﻟﻰ ﻗﺒﻭﻟﻬﺎ ﻭﺍﻟﻘﻭل ﺇﻟﻰ (**694.0)
ﺒﻴﻥ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻻﺤﺘﺭﺍﻡ ﻭﺍﻟﺘﻘﺩﻴﺭ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻭﺒﺘﺄﺜﻴﺭ 
 .ﻤﻬﻡ
ﻗﺩ ﻜﺎﻨﺕ  ﺃﻨﻬﺎ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻭﺍﻟﺘﻔﻭﺽ ﺒﻌﺩﺃﻅﻬﺭﺕ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺘﺤﻠﻴل ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻓﻲ  
، ﺤﻴﺙ ﺠﺎﺀﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺭﺘﺒﺔ ﺍﻟﺭﺍﺒﻌﺔ ﺤﺴﺏ "ﻤﺭﺘﻔﻊ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ"ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﺒﻤﻼﺤﻅﺔ 
، ﻭﺒﺈﻨﺤﺭﺍﻑ (10.3: )ﺘﺭﺘﻴﺏ ﺍﻷﻫﻤﻴﺔ، ﻭﻫﻲ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﻤﺭﺘﻔﻌﺔ ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ
ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻓﻘﺩ ﺃﻅﻬﺭﺕ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ  ﻭﺒﺎﻟﻨﻅﺭ ﺇﻟﻰ ﺍﺭﺘﺒﺎﻁﻬﺎ ﺒﺭﻀﺎ ،(18.0: )ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ
  ﻲ ﺒﻌﺩـﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﻫﺎﻤﺔ ﻓﻲ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻓ
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، ﻭﻫﻭ ﺃﻗل ﻤﻥ (000.0)ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﻭﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻭﺍﻟﺘﻔﻭﻴﺽ 
" ﺒﻴﺭﺴﻭﻥ"، ﻭﻗﻴﻤﺔ ﻤﻌﺎﻤل ﺍﻻﺭﺘﺒﺎﻁ (10.0)ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺍﻟﺫﻱ ﺃﻋﺘﻤﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ 
ﺃﻨﻪ ﻟﻬﺎ ﻭﺍﻟﻘﻭل ﺇﻟﻰ ، ﻭﻫﻲ ﻗﻴﻤﺔ ﻤﻭﺠﺒﺔ، ﻤﻤﺎ ﻴﺩﻋﻭﻨﺎ ﺇﻟﻰ ﻗﺒﻭ(**704.0)ﺍﻟﺩﺍﻟﺔ ﻋﻠﻰ ﺫﻟﻙ 
ﺘﻭﺠﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﺒﻌﺩ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻭﺍﻟﺘﻔﻭﻴﺽ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻀﺎ 
  .ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻭﺒﺘﺄﺜﻴﺭ ﻤﻬﻡ
ﻭﺒﻨﺎﺀ ﻋﻠﻰ ﻤﺎ ﺃﻅﻬﺭﺘﻪ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺔ ﺍﻟﺭﺍﺒﻌﺔ، ﻓﺈﻨﻪ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻟﻘﻭل ﺒﺄﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻟﺘﻲ 
 ﻭﺍﻟﻤﺴﺎﻨﺩﺓ، ﺍﻻﺤﺘﺭﺍﻡ ﻭﺍﻟﺘﻘﺩﻴﺭ، ﺍﻟﺘﺤﻜﻡ ﻭﺍﻻﺸﺭﺍﻑ، ﺍﻟﺘﻭﺠﻴﻪ: ﺘﻘﺩﻤﻬﺎ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﻜل ﻤﻥ 
، ﻭﺇﻨﻁﻼﻗﺎ ﻤﻥ ﻨﺘﻴﺠﺔ ﻗﻴﻤﺔ ﻤﻌﺎﻤل ﺍﻹﺭﺘﺒﺎﻁ "ﻤﺭﺘﻔﻊ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ"ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻭﺍﻟﺘﻔﻭﻴﺽ، ﻓﺈﻨﻬﺎ ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ 
ﺒﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﺃﺒﻌﺎﺩﻫﺎ ﺍﻟﺭﺒﻌﺔ ﻤﺠﺘﻤﻌﺔ ﻋﻠﻰ ﻓﺈﻨﻪ ﻴﻤﻜﻨﻨﺎ ﺍﻟﻘﻭل 
  .ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺔ ﻤﺤﻘﻘﺔﻪ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻟﻘﻭل ﺒﺄﻥ ﻭﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻓﺈﻨﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻭﺫﺍﺕ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﻤﻭﺠﺏ ﻭﻤﻬﻡ، 
  
  :ﻤﻨﺎﻗﺸﺔ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺔ ﺍﻟﺴﺎﺩﺴﺔ
 ﻟﻼﺘﺼﺎل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ: ﺇﻨﻁﻼﻗﺎ ﻤﻤﺎ ﺠﺎﺀ ﻓﻲ ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺔ ﺍﻟﺴﺎﺩﺴﺔ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺼﻴﻐﺕ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺸﻜل ﺍﻟﺘﺎﻟﻲ
  ﺒﺎﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﻟﻠﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ـ ﻭﻜﺎﻟﺔ ﺍﻟﺠﻠﻔﺔ،ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﻴﻥ ﻤﺨﺘﻠﻑ ﻓﺌﺎﺕ ﺍﻟﺴﻠﻡ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ
ﻤﺎ ﺃﻓﻀﺕ ﺇﻟﻴﻪ ﺍﻟﻤﻌﺎﻟﺠﺔ ﺍﻹﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﺇﺒﺘﺩﺍﺀ ﺇﻟﻰ ﻤﻼﺤﻅﺔ  ﺭﺠﻭﻉﻓﺈﻨﻪ ﻭﺒﺎﻟ، ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲﺘﺄﺜﻴﺭ ﻋﻠﻰ 
، ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺍﻟﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺕ "ﻤﺭﺘﻔﻊ"، ﺤﻴﺙ ﻨﺠﺩ ﺃﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ، ﺍﻹﺘﺼﺎل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻟﻠﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ
، ﻭﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺕ ﺍﻹﻨﺤﺭﺍﻑ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻷﺒﻌﺎﺩ ﺍﻟﻤﺤﻭﺭ (57.3: )ﻷﺒﻌﺎﺩ ﺍﻟﻤﺤﻭﺭ ﻜﻜل ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ
 ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻹﺘﺼﺎل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺠﻭﻫﺭﻴﺔ ﻫﺎﻤﺔ ﺒﻴﻥ ، ﻜﻤﺎ ﻴﻅﻬﺭ ﻟﻨﺎ (17.0: )ﻜﻜل ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ
، ﻭﻫﻭ ﺃﻗل ﻤﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺍﻟﺫﻱ ﺃﻋﺘﻤﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ (000.0)ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ 
، ﻭﻫﻲ ﻗﻴﻤﺔ ﺘﻌﻨﻲ ﺃﻥ (**355.0)ﺍﻟﺩﺍﻟﺔ ﻋﻠﻰ ﺫﻟﻙ" ﺒﻴﺭﺴﻭﻥ"، ﻭﻗﻴﻤﺔ ﻤﻌﺎﻤل ﺍﻻﺭﺘﺒﺎﻁ (10.0)
ﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ  ﺃﻥ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﻴﻥ ﻫﺎﻤﺔ، ﻤﻤﺎ ﻴﻌﻨﻲ ﺃﻨﻬﺎ ﺘﺒﻴﻥ ﺍﻹﺭﺘﺒﺎﻁ ﻤﻌﺘﺩل ﻭﻫﺎﻡ، ﻭﺫﻟﻙ ﻴﻌﻨﻲ
ﺘﻁﻭﻴﺭ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ، : ﺍﻻﺘﺼﺎل ﻤﻥ ﺨﻼل ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﻟﻺﺘﺼﺎل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﺒﺎﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻭﺒﺘﺄﺜﻴﺭ ﻫﺎﻡ، 
 ﻜﻤﺎ ﺠﺎﺀﺕ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺃﺒﻌﺎﺩ ﺍﻟﻤﺤﻭﺭ ﻤﺭﺘﺒﺔ ﺘﻨﺎﺴﻕ ﺍﻵﺩﺍﺀ، ﺍﻟﺘﻌﺭﻑ ﻋﻠﻰ ﻤﺸﻜﻼﺕ ﺍﻟﻌﻤل، ﻓﻬﻡ ﺍﻟﻌﻤل،
  : ﻲ ﻟﻜل ﺒﻌﺩ ﻜﺎﻟﺘﺎﻟﻲﺤﺴﺏ ﻗﻴﻡ ﺍﻟﻤﺘﻭﺴﻁ ﺍﻟﺤﺴﺎﺒ
  ﻣﻨﺎﻗﺸﺔ ﻭﺗﺤﻠﻴﻞ ﺑﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ                                                                             :ﺍﻟﺴﺎﺩﺱﺍﻟﻔـــﺼﻞ 
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ﺃﻨﻬﺎ ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺘﻁﻭﻴﺭ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ  ﻓﻲ ﺒﻌﺩ ﺍﻹﺘﺼﺎل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲﺃﻅﻬﺭﺕ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺘﺤﻠﻴل ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ  
، ﺤﻴﺙ ﺠﺎﺀﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺭﺘﺒﺔ ﺍﻷﻭﻟﻰ ﺤﺴﺏ ﺘﺭﺘﻴﺏ ﺍﻷﻫﻤﻴﺔ، ﻭﻫﻲ "ﻤﺭﺘﻔﻊ"ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﺒﻤﻼﺤﻅﺔ 
: ، ﻭﺒﺈﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ(99.3: )ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﻤﺭﺘﻔﻌﺔ، ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ
 ﻀﻌﻴﻔﺔ ﺇﻟﻰ ﺇﺭﺘﺒﺎﻁﻬﺎ ﺒﺭﻀﺎ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻓﻘﺩ ﺃﻅﻬﺭﺕ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺇﻟﻰ ﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ ، ﻭﺒﺎﻟﻨﻅﺭ(95.0)
 ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﻭﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺘﻁﻭﻴﺭ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﻓﻲ ﺒﻌﺩ ﺍﻹﺘﺼﺎل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲﻓﻲ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ 
، ﻭﻫﻲ ﻗﻴﻤﺔ ﻴﻤﻜﻥ (10.0)، ﻭﻫﻭ ﺃﻗل ﻤﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺍﻟﺫﻱ ﺃﻋﺘﻤﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ (000.0)
، ﻭﻫﻲ ﻗﻴﻤﺔ (**923.0: )ﺤﻴﺙ ﻗﻴﻤﺘﻪ ﺍﻟﺩﺍﻟﺔ ﻋﻠﻰ ﺫﻟﻙ ﻫﻲﺃﻥ ﻴﻜﻭﻥ ﻟﻤﻌﺎﻤل ﺇﺭﺘﺒﺎﻁﻬﺎ ﺩﻻﻟﺔ، 
ﺃﻨﻪ ﺘﻭﺠﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﻟﻜﻨﻬﺎ ﻀﻌﻴﻔﺔ ﺒﻴﻥ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﻤﻭﺠﺒﺔ، ﻤﻤﺎ ﻴﺩﻋﻭﻨﺎ ﺇﻟﻰ ﻗﺒﻭﻟﻬﺎ ﻭﺍﻟﻘﻭل ﺇﻟﻰ 
  .ﺍﻹﺘﺼﺎل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻓﻲ ﺒﻌﺩ ﺘﻁﻭﻴﺭ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ
ﺎﻨﺕ ﻗﺩ ﻜ ﺃﻨﻬﺎ ﺘﻨﺎﺴﻕ ﺍﻵﺩﺍﺀ  ﻓﻲ ﺒﻌﺩﺍﻹﺘﺼﺎل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲﺃﻅﻬﺭﺕ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺘﺤﻠﻴل ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ  
، ﺤﻴﺙ ﺠﺎﺀﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺭﺘﺒﺔ ﺍﻟﺜﺎﻨﻴﺔ ﺤﺴﺏ ﺘﺭﺘﻴﺏ "ﻤﺭﺘﻔﻊ"ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﺒﻤﻼﺤﻅﺔ 
، ﻭﺒﺈﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ (08.3: )ﺍﻷﻫﻤﻴﺔ، ﻭﻫﻲ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﻤﺭﺘﻔﻌﺔ ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ
ﻭﺒﺎﻟﻨﻅﺭ ﺇﻟﻰ ﺍﺭﺘﺒﺎﻁﻬﺎ ﺒﺭﻀﺎ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻓﻘﺩ ﺃﻅﻬﺭﺕ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﻭﺠﻭﺩ  ،(08.0: )ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ
ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ،  ﺘﻨﺎﺴﻕ ﺍﻵﺩﺍﺀ  ﻓﻲ ﺒﻌﺩﻤﻲﺍﻹﺘﺼﺎل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻋﻼﻗﺔ ﻫﺎﻤﺔ ﻓﻲ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ 
، ﻭﻫﻭ ﺃﻗل ﻤﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺍﻟﺫﻱ ﺃﻋﺘﻤﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ (000.0)ﻭﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ 
، ﻭﻫﻲ ﻗﻴﻤﺔ (**505.0)ﺍﻟﺩﺍﻟﺔ ﻋﻠﻰ ﺫﻟﻙ " ﺒﻴﺭﺴﻭﻥ"، ﻭﻗﻴﻤﺔ ﻤﻌﺎﻤل ﺍﻻﺭﺘﺒﺎﻁ (10.0)
ل ﺃﻨﻪ ﺘﻭﺠﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻹﺘﺼﺎﻤﻭﺠﺒﺔ، ﻤﻤﺎ ﻴﺩﻋﻭﻨﺎ ﺇﻟﻰ ﻗﺒﻭﻟﻬﺎ ﻭﺍﻟﻘﻭل ﺇﻟﻰ 
  .ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻓﻲ ﺒﻌﺩ ﺘﻨﺎﺴﻕ ﺍﻵﺩﺍﺀ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻭﺒﺘﺄﺜﻴﺭ ﻤﻬﻡ
 ﺍﻟﺘﻌﺭﻑ ﻋﻠﻰ ﻤﺸﻜﻼﺕ ﺍﻟﻌﻤل  ﻓﻲ ﺒﻌﺩﺍﻹﺘﺼﺎل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲﺃﻅﻬﺭﺕ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺘﺤﻠﻴل ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ  
، ﺤﻴﺙ ﺠﺎﺀﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺭﺘﺒﺔ ﺍﻟﺜﺎﻟﺜﺔ ﺤﺴﺏ "ﻤﺭﺘﻔﻊ"ﻗﺩ ﻜﺎﻨﺕ ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﺒﻤﻼﺤﻅﺔ  ﺃﻨﻬﺎ
، ﻭﺒﺈﻨﺤﺭﺍﻑ (36.3: )ﻲ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـﺘﺭﺘﻴﺏ ﺍﻷﻫﻤﻴﺔ، ﻭﻫﻲ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﻤﺭﺘﻔﻌﺔ ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒ
ﻭﺒﺎﻟﻨﻅﺭ ﺇﻟﻰ ﺍﺭﺘﺒﺎﻁﻬﺎ ﺒﺭﻀﺎ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻓﻘﺩ ﺃﻅﻬﺭﺕ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ  ،(11.1: )ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ
 ﺍﻟﺘﻌﺭﻑ ﻋﻠﻰ ﻤﺸﻜﻼﺕ ﺍﻟﻌﻤل  ﻓﻲ ﺒﻌﺩﺍﻹﺘﺼﺎل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﻫﺎﻤﺔ ﻓﻲ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ 
، ﻭﻫﻭ ﺃﻗل ﻤﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺍﻟﺫﻱ (000.0)ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﻭﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ 
ﺍﻟﺩﺍﻟﺔ ﻋﻠﻰ ﺫﻟﻙ  "ﺒﻴﺭﺴﻭﻥ"، ﻭﻗﻴﻤﺔ ﻤﻌﺎﻤل ﺍﻻﺭﺘﺒﺎﻁ (10.0)ﻲ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺃﻋﺘﻤﺩ ﻓ
  ، ﻭﻫﻲ ﻗﻴﻤﺔ ﻤﻭﺠﺒﺔ، ﻤﻤﺎ ﻴﺩﻋﻭﻨﺎ ﺇﻟﻰ ﻗﺒﻭﻟﻬﺎ ﻭﺍﻟﻘﻭل ﺇﻟﻰ(**264.0)
  ﺃﻨﻪ ﺘﻭﺠﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻹﺘﺼﺎل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻓﻲ ﺒﻌﺩ ﺍﻟﺘﻌﺭﻑ ﻋﻠﻰ ﻤﺸﻜﻼﺕ 
  .ﺍﻟﻌﻤل ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻭﺒﺘﺄﺜﻴﺭ ﻤﻬﻡ
  ﻣﻨﺎﻗﺸﺔ ﻭﺗﺤﻠﻴﻞ ﺑﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ                                                                             :ﺍﻟﺴﺎﺩﺱﺍﻟﻔـــﺼﻞ 
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ﻗﺩ ﻜﺎﻨﺕ  ﺃﻨﻬﺎ ﻓﻬﻡ ﺍﻟﻌﻤل  ﻓﻲ ﺒﻌﺩﺘﺼﺎل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲﺍﻹﺃﻅﻬﺭﺕ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺘﺤﻠﻴل ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ  
، ﺤﻴﺙ ﺠﺎﺀﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺭﺘﺒﺔ ﺍﻟﺭﺍﺒﻌﺔ ﺤﺴﺏ ﺘﺭﺘﻴﺏ "ﻤﺭﺘﻔﻊ"ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﺒﻤﻼﺤﻅﺔ 
، ﻭﺒﺈﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ (85.3: )ﺍﻷﻫﻤﻴﺔ، ﻭﻫﻲ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﻤﺭﺘﻔﻌﺔ ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ
 ﻭﺠﻭﺩ ﻭﺒﺎﻟﻨﻅﺭ ﺇﻟﻰ ﺍﺭﺘﺒﺎﻁﻬﺎ ﺒﺭﻀﺎ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻓﻘﺩ ﺃﻅﻬﺭﺕ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ،(11.1: )ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ
ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ،  ﻓﻬﻡ ﺍﻟﻌﻤل  ﻓﻲ ﺒﻌﺩﺍﻹﺘﺼﺎل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲﻋﻼﻗﺔ ﻫﺎﻤﺔ ﻓﻲ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ 
، ﻭﻫﻭ ﺃﻗل ﻤﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺍﻟﺫﻱ ﺃﻋﺘﻤﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ (000.0)ﻭﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ 
، ﻭﻫﻲ ﻗﻴﻤﺔ (**594.0)ﺍﻟﺩﺍﻟﺔ ﻋﻠﻰ ﺫﻟﻙ " ﺒﻴﺭﺴﻭﻥ"، ﻭﻗﻴﻤﺔ ﻤﻌﺎﻤل ﺍﻻﺭﺘﺒﺎﻁ (10.0)
ﺃﻨﻪ ﺘﻭﺠﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻹﺘﺼﺎل ل ﺇﻟﻰ ﻤﻭﺠﺒﺔ، ﻤﻤﺎ ﻴﺩﻋﻭﻨﺎ ﺇﻟﻰ ﻗﺒﻭﻟﻬﺎ ﻭﺍﻟﻘﻭ
  .ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻓﻲ ﺒﻌﺩ ﻓﻬﻡ ﺍﻟﻌﻤل ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻭﺒﺘﺄﺜﻴﺭ ﻤﻬﻡ
ﻭﺒﻨﺎﺀ ﻋﻠﻰ ﻤﺎ ﺃﻅﻬﺭﺘﻪ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺔ ﺍﻟﺴﺎﺩﺴﺔ، ﻓﺈﻨﻪ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻟﻘﻭل ﺒﺄﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻟﺘﻲ 
ﻜﻼﺕ ﺘﻁﻭﻴﺭ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ، ﺘﻨﺎﺴﻕ ﺍﻵﺩﺍﺀ، ﺍﻟﺘﻌﺭﻑ ﻋﻠﻰ ﻤﺸ: ﻴﻘﺩﻤﻬﺎ ﺍﻹﺘﺼﺎل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻓﻲ ﻜل ﻤﻥ 
، ﻭﺇﻨﻁﻼﻗﺎ ﻤﻥ ﻨﺘﻴﺠﺔ ﻗﻴﻤﺔ ﻤﻌﺎﻤل ﺍﻹﺭﺘﺒﺎﻁ ﻓﺈﻨﻪ ﻴﻤﻜﻨﻨﺎ "ﻤﺭﺘﻔﻊ"ﺍﻟﻌﻤل، ﻓﻬﻡ ﺍﻟﻌﻤل، ﻓﺈﻨﻬﺎ ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ 
ﺒﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻓﻲ ﺃﺒﻌﺎﺩﻩ ﺍﻷﺭﺒﻌﺔ ﻤﺠﺘﻤﻌﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻘﻭل 
  .ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺔ ﻤﺤﻘﻘﺔﻭﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻓﺈﻨﻪ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻟﻘﻭل ﺒﺄﻥ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻭﺫﺍﺕ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﻤﻭﺠﺏ ﻭﻤﻬﻡ، 
  
  :ﺔ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺔ ﺍﻟﺴﺎﺒﻌﺔﻤﻨﺎﻗﺸ
 ﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯﺘﺅﺜﺭ : ﺇﻨﻁﻼﻗﺎ ﻤﻤﺎ ﺠﺎﺀ ﻓﻲ ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺔ ﺍﻟﺴﺎﺒﻌﺔ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺼﻴﻐﺕ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺸﻜل ﺍﻟﺘﺎﻟﻲ
 ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻘﺩﻤﻬﺎ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﻟﻠﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ـ ﻭﻜﺎﻟﺔ ﺍﻟﺠﻠﻔﺔ ﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔﺒﻨﻭﻋﻴﻬﺎ 
ﻤﺎ ﺃﻓﻀﺕ ﺩﺍﺀ ﺇﻟﻰ ﻤﻼﺤﻅﺔ ﺇﺒﺘ ﺭﺠﻭﻉ، ﻓﺈﻨﻪ ﻭﺒﺎﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻋﻠﻰ ﺍ ﻤﻨﺨﻔﻀﺎﺘﺄﺜﻴﺭﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻟﺩﻴﻪ، 
، "ﻤﺭﺘﻔﻊ"، ﺤﻴﺙ ﻨﺠﺩ ﺃﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ، ﺍﻟﺘﺤﻔﻴﺯ ﺇﻟﻴﻪ ﺍﻟﻤﻌﺎﻟﺠﺔ ﺍﻹﺤﺼﺎﺌﻴﺔ ﻟﻠﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ
، ﻭﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺕ ﺍﻹﻨﺤﺭﺍﻑ (55.3: )ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺍﻟﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺕ ﻷﺒﻌﺎﺩ ﺍﻟﻤﺤﻭﺭ ﻜﻜل ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ
ﺠﻭﻫﺭﻴﺔ ﻫﺎﻤﺔ ﺒﻴﻥ ﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ ، ﻜﻤﺎ ﻴﻅﻬﺭ ﻟﻨﺎ (96.0: )ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻷﺒﻌﺎﺩ ﺍﻟﻤﺤﻭﺭ ﻜﻜل ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ
، ﻭﻫﻭ ﺃﻗل ﻤﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺍﻟﺫﻱ ﺃﻋﺘﻤﺩ (000.0) ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺍﻟﺘﺤﻔﻴﺯ
، ﻭﻫﻲ ﻗﻴﻤﺔ (**566.0)ﺍﻟﺩﺍﻟﺔ ﻋﻠﻰ ﺫﻟﻙ" ﺒﻴﺭﺴﻭﻥ"، ﻭﻗﻴﻤﺔ ﻤﻌﺎﻤل ﺍﻻﺭﺘﺒﺎﻁ (10.0)ﻓﻲ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ 
 ﻴﻌﻨﻲ ﺃﻨﻬﺎ ﺘﺒﻴﻥ ﺘﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﺍﻹﺭﺘﺒﺎﻁ ﻤﻌﺘﺩل ﻭﻫﺎﻡ، ﻭﺫﻟﻙ ﻴﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﻴﻥ ﻫﺎﻤﺔ، ﻤﻤﺎ
ﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯ ﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ، ﻭﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯ : ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﻜل ﻤﻥﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﻟﻠﺘﺤﻔﻴﺯ ﺒﺎﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻭﺒﺘﺄﺜﻴﺭ ﻫﺎﻡ، 
  :  ﻜﻤﺎ ﺠﺎﺀﺕ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺃﺒﻌﺎﺩ ﺍﻟﻤﺤﻭﺭ ﻋﻠﻰ ﻨﻔﺱ ﺍﻟﺘﺭﺘﻴﺏ، ﺃﻱ ﺒﻘﻴﻤﺔ ﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻭﺍﺤﺩﺓ، ﺃﻱﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ،
  ﻣﻨﺎﻗﺸﺔ ﻭﺗﺤﻠﻴﻞ ﺑﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ                                                                             :ﺍﻟﺴﺎﺩﺱﺍﻟﻔـــﺼﻞ 
 
-  853 - 
ﻓﺯ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯ ﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ ﻭﺍﻟﺤﻭﺍ ﻓﻲ ﺒﻌﺩﻱ ﺍﻟﺘﺤﻔﻴﺯﺃﻅﻬﺭﺕ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺘﺤﻠﻴل ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ  
، ﺤﻴﺙ ﺠﺎﺀﺕ ﻓﻲ ﺫﺍﺕ ﺍﻟﻤﺭﺘﺒﺔ، "ﻤﺭﺘﻔﻊ"ﺃﻨﻬﺎ ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﺒﻤﻼﺤﻅﺔ  ﻋﻠﻰ ﺤﺩ ﺴﻭﺍﺀ
ﻟﻜﻠﻴﻬﻤﺎ، ( 55.3: )ﺃﻱ ﺒﺫﺍﺕ ﺍﻷﻫﻤﻴﺔ، ﻭﻫﻲ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﻤﺭﺘﻔﻌﺔ، ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ
ﻟﻜﻠﻴﻬﻤﺎ، ﻭﺒﺎﻟﻨﻅﺭ ﺇﻟﻰ ﺇﺭﺘﺒﺎﻁﻬﻤﺎ ﺒﺭﻀﺎ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ( 96.0: )ﻭﺒﺈﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ
 ﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯ ﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ ﻓﻲ ﺒﻌﺩ ﺍﻟﺘﺤﻔﻴﺯ ﻓﻲ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﻫﺎﻤﺔﻰ ﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﻓﻘﺩ ﺃﻅﻬﺭﺕ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺇﻟ
  ﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻓﻲ ﺒﻌﺩ ﺍﻟﺘﺤﻔﻴﺯ ﻓﻲ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﻗﻭﻴﺔﻭﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﻭﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ 
، ﻟﻜﻠﻴﻬﻤﺎ، ﻭﻫﻭ ﺃﻗل ﻤﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ (000.0)ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﻭﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ 
ﻥ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﻟﻤﻌﺎﻤل ﺇﺭﺘﺒﺎﻁﻬﺎ ﺩﻻﻟﺔ ، ﻭﻫﻲ ﻗﻴﻤﺘﺎﻥ ﺘﺸﻴﺭﺍ(10.0)ﺍﻟﺫﻱ ﺃﻋﺘﻤﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ 
ﺘﺭﺍﻭﺤﺕ ﺒﻴﻥ ﻫﺎﻤﺔ ﻟﻠﺤﻭﺍﻓﺯ ﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ، ﻭﻗﻭﻴﺔ ﻟﻠﺤﻭﺍﻓﺯ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ، ﺤﻴﺙ ﻗﻴﻤﺘﺎﻫﻤﺎ ﺍﻟﺩﺍﻟﺘﺎﻥ 
،  ﻭﻫﻤﺎ ﻗﻴﻤﺘﺎﻥ ﻤﻭﺠﺒﺘﺎﻥ، ﻤﻤﺎ (**607.0)، ﻭ(**344.0: )ﻋﻠﻰ ﺫﻟﻙ ﻫﻤﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻭﻟﻲ
ﻌﺩ ﺃﻨﻪ ﺘﻭﺠﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﻫﺎﻤﺔ ﺒﻴﻥ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻟﺘﺤﻔﻴﺯ ﻓﻲ ﺒﻭﺍﻟﻘﻭل ﺇﻟﻰ ﻴﺩﻋﻭﻨﺎ ﺇﻟﻰ ﻗﺒﻭﻟﻬﻤﺎ 
ﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯ ﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﻭﺒﺘﺎﺜﻴﺭ ﻤﻬﻡ، ﻜﻤﺎ ﺘﻭﺠﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﻗﻭﻴﺔ ﺒﻴﻥ 
  . ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻟﺘﺤﻔﻴﺯ ﻓﻲ ﺒﻌﺩ ﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﻭﺒﺘﺄﺜﻴﺭ ﻗﻭﻱ
ﻭﺒﻨﺎﺀ ﻋﻠﻰ ﻤﺎ ﺃﻅﻬﺭﺘﻪ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺔ ﺍﻟﺴﺎﺒﻌﺔ، ﻓﺈﻨﻪ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻟﻘﻭل ﺒﺄﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻟﺘﻲ 
، ﻭﺇﻨﻁﻼﻗﺎ ﻤﻥ ﻨﺘﻴﺠﺔ "ﻤﺭﺘﻔﻊ"ﻭﺍﻓﺯ ﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ، ﻭﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ، ﻓﺈﻨﻬﺎ ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺤ: ﻴﻘﺩﻤﻬﺎ ﺍﻟﺘﺤﻔﻴﺯ ﻓﻲ ﻜل ﻤﻥ
ﺒﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯ ﺒﺒﻌﺩﻴﻬﺎ ﺍﻹﺜﻨﻴﻥ ﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ ﻗﻴﻤﺔ ﻤﻌﺎﻤل ﺍﻹﺭﺘﺒﺎﻁ ﻓﺈﻨﻪ ﻴﻤﻜﻨﻨﺎ ﺍﻟﻘﻭل 
ﻭﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻓﺈﻨﻪ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻟﻘﻭل ﺒﺄﻥ ﻭﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻤﺠﺘﻤﻌﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻭﺫﺍﺕ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﻤﻭﺠﺏ ﻭﻤﻬﻡ، 
  .ﺔﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺔ ﻤﺤﻘﻘ
  
  :ﻤﻨﺎﻗﺸﺔ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺔ ﺍﻟﺜﺎﻤﻨﺔ
ﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل  ﻴﺅﺜﺭ: ﺇﻨﻁﻼﻗﺎ ﻤﻤﺎ ﺠﺎﺀ ﻓﻲ ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺔ ﺍﻟﺜﺎﻤﻨﺔ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺼﻴﻐﺕ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺸﻜل ﺍﻟﺘﺎﻟﻲ
، ﻓﺈﻨﻪ ﻭﻜﺎﻟﺔ ﺍﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﻟﻠﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺒﺎﻟﺠﻠﻔﺔﻌﻤﺎل  ﻟﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲﻋﻠﻰ  ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ
ﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل  ﺔ ﻟﻠﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔﻤﺎ ﺃﻓﻀﺕ ﺇﻟﻴﻪ ﺍﻟﻤﻌﺎﻟﺠﺔ ﺍﻹﺤﺼﺎﺌﻴﺇﺒﺘﺩﺍﺀ ﺇﻟﻰ ﻤﻼﺤﻅﺔ  ﺭﺠﻭﻉﻭﺒﺎﻟ
، ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺍﻟﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺕ ﻷﺒﻌﺎﺩ "ﻤﺭﺘﻔﻊ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ"، ﺤﻴﺙ ﻨﺠﺩ ﺃﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺔ، ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ
، ﻭﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺕ ﺍﻹﻨﺤﺭﺍﻑ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻷﺒﻌﺎﺩ ﺍﻟﻤﺤﻭﺭ ﻜﻜل ﻴﻘﺩﺭ (22.3: )ﺍﻟﻤﺤﻭﺭ ﻜﻜل ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ
 ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺠﻭﻫﺭﻴﺔ ﻫﺎﻤﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ، ﻜﻤﺎ ﻴﻅﻬﺭ ﻟﻨﺎ (46.0: )ﺒـ
، ﻭﻗﻴﻤﺔ (10.0)ﻭﻫﻭ ﺃﻗل ﻤﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺍﻟﺫﻱ ﺃﻋﺘﻤﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ  ،(000.0)ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ 
 ، ﻭﻫﻲ ﻗﻴﻤﺔ ﺘﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﺍﻹﺭﺘﺒﺎﻁ ﻤﻌﺘﺩل ﻭﻫﺎﻡ،(**806.0)ﺍﻟﺩﺍﻟﺔ ﻋﻠﻰ ﺫﻟﻙ" ﺒﻴﺭﺴﻭﻥ"ﻤﻌﺎﻤل ﺍﻻﺭﺘﺒﺎﻁ 
  ﺔ ﻟﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎلـﻭﺩ ﻋﻼﻗـﻭﺠ  ﺘﺒﻴﻥﻨﻲ ﺃﻨﻬﺎــﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﻴﻥ ﻫﺎﻤﺔ، ﻤﻤﺎ ﻴﻌ ﻼﻗﺔـﻭﺫﻟﻙ ﻴﻌﻨﻲ ﺃﻥ ﺍﻟﻌ
  ﻣﻨﺎﻗﺸﺔ ﻭﺗﺤﻠﻴﻞ ﺑﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ                                                                             :ﺍﻟﺴﺎﺩﺱﺍﻟﻔـــﺼﻞ 
 
-  953 - 
ﺍﻟﺘﻭﺍﺼل، ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ، ﺍﻟﻨﻔﻭﺫ، : ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓﻲ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺒﺎﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻭﺒﺘﺄﺜﻴﺭ ﻫﺎﻡ، 
  : ، ﻜﻤﺎ ﺠﺎﺀﺕ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺃﺒﻌﺎﺩ ﺍﻟﻤﺤﻭﺭ ﻤﺭﺘﺒﺔ ﺤﺴﺏ ﻗﻴﻡ ﺍﻟﻤﺘﻭﺴﻁ ﺍﻟﺤﺴﺎﺒﻲ ﻟﻜل ﺒﻌﺩ ﻜﺎﻟﺘﺎﻟﻲﺍﻟﺼﺩﺍﻗﺎﺕ
ﺃﻨﻬﺎ ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﺘﻭﺍﺼل ﺍﻟﺃﻅﻬﺭﺕ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺘﺤﻠﻴل ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﺒﻌﺩ  
، ﺤﻴﺙ ﺠﺎﺀﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺭﺘﺒﺔ ﺍﻷﻭﻟﻰ ﺤﺴﺏ ﺘﺭﺘﻴﺏ ﺍﻷﻫﻤﻴﺔ، "ﻤﺭﺘﻔﻊ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ"ﺒﻤﻼﺤﻅﺔ 
، ﻭﺒﺈﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻴﻘﺩﺭ (63.3: )ﻭﻫﻲ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﻤﺭﺘﻔﻌﺔ، ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ
، ﻭﺒﺎﻟﻨﻅﺭ ﺇﻟﻰ ﺇﺭﺘﺒﺎﻁﻬﺎ ﺒﺭﻀﺎ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻓﻘﺩ ﺃﻅﻬﺭﺕ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺇﻟﻰ ﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ (47.0: )ﺒـ
 ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﻭﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺘﻭﺍﺼل ﻓﻲ ﺒﻌﺩ ﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲﻤﺴﺎﻫﻤﺔ  ﻓﻲ ﻫﺎﻤﺔ
، (10.0)ﻭﻫﻭ ﺃﻗل ﻤﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺍﻟﺫﻱ ﺃﻋﺘﻤﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ  ،(000.0)ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ 
: ﻭﻫﻲ ﻗﻴﻤﺔ ﺘﺒﻴﻥ ﺃﻥ ﻟﻤﻌﺎﻤل ﺇﺭﺘﺒﺎﻁﻬﺎ ﻋﻼﻗﺔ، ﺤﻴﺙ ﻗﻴﻤﺘﻪ ﺍﻟﺩﺍﻟﺔ ﻋﻠﻰ ﺫﻟﻙ ﻫﻲ
ﺃﻨﻪ ﺘﻭﺠﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﻭﺍﻟﻘﻭل ﺇﻟﻰ ، ﻭﻫﻲ ﻗﻴﻤﺔ ﻤﻭﺠﺒﺔ، ﻤﻤﺎ ﻴﺩﻋﻭﻨﺎ ﺇﻟﻰ ﻗﺒﻭﻟﻬﺎ (**884.0)
  .ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻓﻲ ﺒﻌﺩ ﺍﻟﺘﻭﺍﺼل ﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲﻫﺎﻤﺔ ﺒﻴﻥ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ 
ﺃﻨﻬﺎ ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﺍﻟﺼﺩﺍﻗﺎﺕ ﺃﻅﻬﺭﺕ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺘﺤﻠﻴل ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﺒﻌﺩ  
، ﺤﻴﺙ ﺠﺎﺀﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺭﺘﺒﺔ ﺍﻟﺜﺎﻨﻴﺔ ﺤﺴﺏ ﺘﺭﺘﻴﺏ ﺍﻷﻫﻤﻴﺔ، "ﻤﺭﺘﻔﻊ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ"ﺒﻤﻼﺤﻅﺔ 
، ﻭﺒﺈﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻴﻘﺩﺭ (92.3: )ﻫﻤﺔ ﻤﺭﺘﻔﻌﺔ، ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـﻭﻫﻲ ﻤﺴﺎ
، ﻭﺒﺎﻟﻨﻅﺭ ﺇﻟﻰ ﺇﺭﺘﺒﺎﻁﻬﺎ ﺒﺭﻀﺎ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻓﻘﺩ ﺃﻅﻬﺭﺕ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺇﻟﻰ ﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ (78.0: )ﺒـ
 ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﺍﻟﺼﺩﺍﻗﺎﺕ ﻓﻲ ﺒﻌﺩ ﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻓﻲ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﻫﺎﻤﺔ
ﻴﺔ ﺍﻟﺫﻱ ﺃﻋﺘﻤﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻭﻫﻭ ﺃﻗل ﻤﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭ ،(000.0)ﻭﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ 
: ، ﻭﻫﻲ ﻗﻴﻤﺔ ﺘﺒﻴﻥ ﺃﻥ ﻟﻤﻌﺎﻤل ﺇﺭﺘﺒﺎﻁﻬﺎ ﻋﻼﻗﺔ، ﺤﻴﺙ ﻗﻴﻤﺘﻪ ﺍﻟﺩﺍﻟﺔ ﻋﻠﻰ ﺫﻟﻙ ﻫﻲ(10.0)
ﺃﻨﻪ ﺘﻭﺠﺩ ﻋﻼﻗﺔ ، ﻭﻫﻲ ﻗﻴﻤﺔ ﻤﻭﺠﺒﺔ، ﻤﻤﺎ ﻴﺩﻋﻭﻨﺎ ﺇﻟﻰ ﻗﺒﻭﻟﻬﺎ ﻭﺍﻟﻘﻭل ﺇﻟﻰ (**234.0)
 .ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻓﻲ ﺒﻌﺩ ﺍﻟﺼﺩﺍﻗﺎﺕ ﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲﻫﺎﻤﺔ ﺒﻴﻥ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ 
ﺃﻨﻬﺎ ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺎﺌﺞ ﺘﺤﻠﻴل ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﺒﻌﺩ ﺃﻅﻬﺭﺕ ﻨﺘ 
، ﺤﻴﺙ ﺠﺎﺀﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺭﺘﺒﺔ ﺍﻟﺜﺎﻨﻴﺔ ﺤﺴﺏ ﺘﺭﺘﻴﺏ ﺍﻷﻫﻤﻴﺔ، "ﻤﺭﺘﻔﻊ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ"ﺒﻤﻼﺤﻅﺔ 
، ﻭﺒﺈﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻴﻘﺩﺭ (22.3: )ﻭﻫﻲ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﻤﺭﺘﻔﻌﺔ، ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ
ﻋﻼﻗﺔ  ﻓﺭﺍﺩ ﻓﻘﺩ ﺃﻅﻬﺭﺕ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺇﻟﻰ ﻭﺠﻭﺩ، ﻭﺒﺎﻟﻨﻅﺭ ﺇﻟﻰ ﺇﺭﺘﺒﺎﻁﻬﺎ ﺒﺭﻀﺎ ﺍﻷ(46.0: )ﺒـ
  ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﻓﻲ ﺒﻌﺩ ﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻓﻲ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﻫﺎﻤﺔ
  ﻭﻫﻭ ﺃﻗل ﻤﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺍﻟﺫﻱ ﺃﻋﺘﻤﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ  ،(000.0)ﻭﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ 
  ﻣﻨﺎﻗﺸﺔ ﻭﺗﺤﻠﻴﻞ ﺑﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ                                                                             :ﺍﻟﺴﺎﺩﺱﺍﻟﻔـــﺼﻞ 
 
-  063 - 
: ، ﻭﻫﻲ ﻗﻴﻤﺔ ﺘﺒﻴﻥ ﺃﻥ ﻟﻤﻌﺎﻤل ﺇﺭﺘﺒﺎﻁﻬﺎ ﻋﻼﻗﺔ، ﺤﻴﺙ ﻗﻴﻤﺘﻪ ﺍﻟﺩﺍﻟﺔ ﻋﻠﻰ ﺫﻟﻙ ﻫﻲ(10.0)
ﺃﻨﻪ ﺘﻭﺠﺩ ﻋﻼﻗﺔ ، ﻭﻫﻲ ﻗﻴﻤﺔ ﻤﻭﺠﺒﺔ، ﻤﻤﺎ ﻴﺩﻋﻭﻨﺎ ﺇﻟﻰ ﻗﺒﻭﻟﻬﺎ ﻭﺍﻟﻘﻭل ﺇﻟﻰ (**474.0)
 .ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻓﻲ ﺒﻌﺩ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲﻫﺎﻤﺔ ﺒﻴﻥ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ 
ﺃﻨﻬﺎ ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﺍﻟﻨﻔﻭﺫ ﺃﻅﻬﺭﺕ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺘﺤﻠﻴل ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﺒﻌﺩ  
ﺀﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺭﺘﺒﺔ ﺍﻟﺜﺎﻨﻴﺔ ﺤﺴﺏ ﺘﺭﺘﻴﺏ ﺍﻷﻫﻤﻴﺔ، ، ﺤﻴﺙ ﺠﺎ"ﻤﺭﺘﻔﻊ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ"ﺒﻤﻼﺤﻅﺔ 
، ﻭﺒﺈﻨﺤﺭﺍﻑ ﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻴﻘﺩﺭ (00.3: )ﻭﻫﻲ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﻤﺭﺘﻔﻌﺔ، ﺒﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ ﻴﻘﺩﺭ ﺒـ
، ﻭﺒﺎﻟﻨﻅﺭ ﺇﻟﻰ ﺇﺭﺘﺒﺎﻁﻬﺎ ﺒﺭﻀﺎ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻓﻘﺩ ﺃﻅﻬﺭﺕ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺇﻟﻰ ﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ (79.0: )ﺒـ
 ﻭﺒﻤﺴﺘﻭﻯ  ﻭﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ،ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﻓﻲ ﺒﻌﺩ ﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻓﻲ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﻫﺎﻤﺔ
، (10.0)ﻭﻫﻭ ﺃﻗل ﻤﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺍﻟﺫﻱ ﺃﻋﺘﻤﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ  ،(000.0)ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ 
: ﻭﻫﻲ ﻗﻴﻤﺔ ﺘﺒﻴﻥ ﺃﻥ ﻟﻤﻌﺎﻤل ﺇﺭﺘﺒﺎﻁﻬﺎ ﻋﻼﻗﺔ، ﺤﻴﺙ ﻗﻴﻤﺘﻪ ﺍﻟﺩﺍﻟﺔ ﻋﻠﻰ ﺫﻟﻙ ﻫﻲ
ﻋﻼﻗﺔ  ﺃﻨﻪ ﺘﻭﺠﺩ، ﻭﻫﻲ ﻗﻴﻤﺔ ﻤﻭﺠﺒﺔ، ﻤﻤﺎ ﻴﺩﻋﻭﻨﺎ ﺇﻟﻰ ﻗﺒﻭﻟﻬﺎ ﻭﺍﻟﻘﻭل ﺇﻟﻰ (**234.0)
   .ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻓﻲ ﺒﻌﺩ ﺍﻟﻨﻔﻭﺫ ﻤﺎﻋﻲﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل ﺍﻻﺠﺘﻫﺎﻤﺔ ﺒﻴﻥ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ 
ﻭﺒﻨﺎﺀ ﻋﻠﻰ ﻤﺎ ﺃﻅﻬﺭﺘﻪ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺔ ﺍﻟﺭﺍﺒﻌﺔ، ﻓﺈﻨﻪ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻟﻘﻭل ﺒﺄﻥ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻟﺘﻲ 
ﺍﻟﺘﺤﻜﻡ ﻭﺍﻻﺸﺭﺍﻑ، ﺍﻟﺘﻭﺠﻴﻪ ﻭﺍﻟﻤﺴﺎﻨﺩﺓ، ﺍﻻﺤﺘﺭﺍﻡ ﻭﺍﻟﺘﻘﺩﻴﺭ، : ﺘﻘﺩﻤﻬﺎ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﻜل ﻤﻥ 
ﻨﻁﻼﻗﺎ ﻤﻥ ﻨﺘﻴﺠﺔ ﻗﻴﻤﺔ ﻤﻌﺎﻤل ﺍﻹﺭﺘﺒﺎﻁ ، ﻭﺇ"ﻤﺭﺘﻔﻊ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻤﺎ"ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻭﺍﻟﺘﻔﻭﻴﺽ، ﻓﺈﻨﻬﺎ ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ 
ﺒﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻓﻲ ﺃﺒﻌﺎﺩﻩ ﺍﻷﺭﺒﻌﺔ ﻤﺠﺘﻤﻌﺔ ﻓﺈﻨﻪ ﻴﻤﻜﻨﻨﺎ ﺍﻟﻘﻭل 
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  :ﺨﻼﺼﺔ ﻤﻨﺎﻗﺸﺔ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺎﺕ
ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ  ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻤﻥ ﻋﻠﻰ ﺘﺄﺜﻴﺭﻭﺠﻭﺩ  
 .ﺒﺎﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﻟﻠﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ـ ﻭﻜﺎﻟﺔ ﺍﻟﺠﻠﻔﺔ ﻥﻭﺴﻴﺅﻭﺍﻟﻤﺭ
ﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﺃﻨﻔﺴﻬﻡ ﻓﻲ ﺃﺒﻌﺎﺩﻫﺎ ﺍﻟﺜﻼﺙ ﻤﺠﺘﻤﻌﺔ  
ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻟﻘﻭل ﺒﺄﻥ ﻭﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻓﺈﻨﻪ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻭﺫﺍﺕ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﻤﻭﺠﺏ ﻭﻟﻜﻨﻪ ﻀﻌﻴﻑ، 
 .ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺔ ﻤﺤﻘﻘﺔ
ﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻷﻤﻥ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻓﻲ ﺃﺒﻌﺎﺩﻩ ﺍﻟﺜﻼﺙ ﻤﺠﺘﻤﻌﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻀﺎ  
  .ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺔ ﻤﺤﻘﻘﺔﻭﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻓﺈﻨﻪ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻟﻘﻭل ﺒﺄﻥ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻭﺫﻭ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﻫﺎﻡ ﻤﻭﺠﺏ، 
ﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓﻲ ﺇﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺕ ﻓﻲ ﺃﺒﻌﺎﺩﻫﺎ ﺍﻟﺜﻼﺙ ﻤﺠﺘﻤﻌﺔ ﻋﻠﻰ  
ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺔ ﻭﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻓﺈﻨﻪ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻟﻘﻭل ﺒﺄﻥ ﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻭﺫﺍﺕ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﻤﻭﺠﺏ ﻭﻤﻬﻡ، ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍ
  .ﻤﺤﻘﻘﺔ
ﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﺃﺒﻌﺎﺩﻫﺎ ﺍﻟﺭﺒﻌﺔ ﻤﺠﺘﻤﻌﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻀﺎ  
  .ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺔ ﻤﺤﻘﻘﺔﻭﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻓﺈﻨﻪ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻟﻘﻭل ﺒﺄﻥ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻭﺫﺍﺕ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﻤﻭﺠﺏ ﻭﻤﻬﻡ، 
ﻅﻴﻤﻲ ﻓﻲ ﺃﺒﻌﺎﺩﻩ ﺍﻷﺭﺒﻌﺔ ﻤﺠﺘﻤﻌﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺍﻟﺘﻨ 
  .ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺔ ﻤﺤﻘﻘﺔﻭﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻓﺈﻨﻪ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻟﻘﻭل ﺒﺄﻥ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻭﺫﺍﺕ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﻤﻭﺠﺏ ﻭﻤﻬﻡ، 
ﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯ ﺒﺒﻌﺩﻴﻬﺎ ﺍﻹﺜﻨﻴﻥ ﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻤﺠﺘﻤﻌﺔ ﻋﻠﻰ  
ﻔﺭﻀﻴﺔ ﺍﻟﻭﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻓﺈﻨﻪ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻟﻘﻭل ﺒﺄﻥ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻭﺫﺍﺕ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﻤﻭﺠﺏ ﻭﻤﻬﻡ، 
  .ﻤﺤﻘﻘﺔ
ﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻓﻲ ﺃﺒﻌﺎﺩﻩ ﺍﻷﺭﺒﻌﺔ ﻤﺠﺘﻤﻌﺔ ﻋﻠﻰ  
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  :ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ ﻟﻠﺩﺭﺍﺴﺔ
ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ  ﺍﻟﺹﺍﺴﺘﺨﻼﻤﻥ ﺨﻼل ﻤﻨﺎﻗﺸﺔ ﻓﺭﻀﻴﺎﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻜل ﻓﺭﻀﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺤﺩﺓ ﻴﻤﻜﻥ 
  : ﺤﻴﺙﻟﻠﺩﺭﺍﺴﺔ
 ﺍﻟﻘﺎﺩﺓ ﻓﻲ ﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺃﻨﻪ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻬﻡ ﺠﺩﺍ ﺇﺩﺭﺍﻙ ﺃﻜﺩﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻋﻠﻰ -1
ﻤﻤﺎ ﻴﺒﻴﻥ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺍﻟﻤﺒﺎﺸﺭ ﺒﻴﻥ ، ﺩﺍﺨل ﺍﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﻫﻤﻴﺔ ﺸﻌﻭﺭ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺒﺎﻻﺤﺘﺭﺍﻡ ﻭﺍﻟﺘﻘﺩﻴﺭﻷ
 ﺍﻟﺴﻼﻡ، ﻋﺩﻡ ﺍﻹﻨﺘﻘﺎﺹ ﺍﻟﺭﺌﻴﺱ ﻭﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻪ، ﻭﺩﻭﺭ ﺘﻁﺒﻴﻘﺎﺕ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﺘﻁﺒﻴﻘﺎﺕ ﻓﺘﺘﻌﺩﻯ ﺇﻓﺸﺎﺀ
ﻤﻥ ﻜﺭﺍﻤﺔ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺇﻟﻰ ﺒﺫل ﺍﻻﺴﺘﻁﺎﻋﺔ ﺇﻟﻰ ﺘﺤﺴﻴﺴﻬﻡ ﺒﺄﻫﻤﻴﺔ ﺠﻬﻭﺩﻫﻡ ﺍﻟﻤﺒﺫﻭﻟﺔ ﻓﻲ ﻗﻴﺎﻤﻬﻡ ﺒﺎﻟﻤﻬﺎﻡ 
  . ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻴﺔ
ﺃﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻌﻤل ﺒﻔﻜﺭﺓ ﺭﻭﺡ ﺍﻟﻔﺭﻴﻕ ﻗﺩ ﻴﺘﺄﺜﺭ ﻓﻲ ﺃﻱ ﻟﺤﻅﺔ ﻷﻥ  ﺃﻜﺩﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻋﻠﻰ -2
 ﻠﻴﻥ ﺒﺎﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲﺃﺴﺒﺎﺏ ﻭﺠﻭﺩﻩ ﻭﺍﺴﺘﻤﺭﺍﺭﻩ ﻏﻴﺭ ﻗﻭﻴﺔ، ﺤﻴﺙ ﺃﻥ ﺭﻭﺡ ﺍﻟﻔﺭﻴﻕ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻌﺎﻤ
 ﻭﻜﺎﻟﺔ ﺍﻟﺠﻠﻔﺔ، ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﺴﺘﻤﺎﻉ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻟﻬﻡ ﻭﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺒﻤﺸﺎﻜﻠﻬﻡ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﻬﻡ –ﻟﻠﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ 
ﺃﻭ ﺒﺎﻟﻌﻤل، ﻟﻴﺴﺕ ﻓﻲ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻴﻤﻜﻥ ﻤﻌﻪ ﺍﻻﻁﻤﺌﻨﺎﻥ ﻋﻠﻰ ﺠﻭ ﺍﻟﻌﻤل ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ، ﻷﻥ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻫﻨﺎ 
ﻭﺼﻼﺘﻬﻡ ﺒﺎﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﺒﻐﺭﺽ ﻓﻲ ﺃﺩﻨﻰ ﻤﺴﺘﻭﻴﺎﺘﻪ، ﻭﻴﺭﺠﻊ ﺫﻟﻙ ﻤﺤﺎﻭﻟﺔ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻟﺘﻨﻤﻴﺔ ﻋﻼﻗﺎﺘﻬﻡ 
ﺨﻠﻕ ﺠﻭ ﻭﺩﻱ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل، ﻴﺅﺩﻱ ﺒﻬﻡ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺘﺨﻭﻑ ﻤﻥ ﺘﻭﻁﻴﺩ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﺩﻯ ﺍﻟﺫﻱ ﻗﺩ ﻴﺅﻟﺏ 
ﻋﻠﻴﻬﻡ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ، ﻓﻼ ﻴﺴﺘﺠﻴﺒﻭﺍ ﻟﻤﻁﺎﻟﺏ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺼﺎﻍ ﻋﻠﻰ ﺸﻜل ﺃﻭﺍﻤﺭ ﻤﻥ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ، 
ﻭﺍﺌﺢ ﻭﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﺎﺕ ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﺸﻌﻭﺭﻫﻡ ﺒﺄﻨﻬﻡ ﻏﻴﺭ ﻤﺠﺒﺭﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﺘﻠﻙ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻟﻁﻴﺒﺔ ﻤﺎﺩﺍﻤﺕ ﺍﻟﻠ
  . ﻤﻭﺠﻭﺩﺓ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺘﻠﺢ ﻋﻠﻰ ﺍﻻﻨﻀﺒﺎﻁ، ﻭﺇﻁﺎﻋﺔ ﺃﻭﺍﻤﺭ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ
ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺎﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﻟﻠﻀﻤﺎﻥ ﺒﻴﻥ ﺘﻌﺎﻭﻥ ﺍﻟﻫﻨﺎﻙ ﻨﻭﻉ ﻤﻥ   ﺃﻥﺃﻜﺩﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻋﻠﻰ -3
ﺍﻟﺘﻔﻭﻴﺽ ﻟﻠﺴﻠﻁﺎﺕ، ﻟﻜﻨﻪ ﻴﻅﻬﺭ ﺒﻌﺽ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻤﻊ ﺭﺅﺴﺎﺌﻬﻡ ﻓﻲ ﺇﻨﺠﺎﺯ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ، ﻜﻤﺎ ﻴﺼﺎﺤﺒﻪ ﻜﺫﻟﻙ 
ﻨﻅﻴﻤﻲ ﻭﺍﻀﺢ، ﺒل ﻷﺴﺒﺎﺏ ﺸﺨﺼﻴﺔ ﺒﺤﺘﺔ، ﻓﺎﻟﻌﻤل ﺒﺎﻟﺘﻌﺎﻭﻥ ﻀﻤﻥ ﻓﺭﻴﻕ ﺠﻠﻴﺎ ﺃﻥ ﺫﻟﻙ ﻟﻴﺱ ﻟﻐﺭﺽ ﺘ
ﺒﻘﺼﺩ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺇﻨﺠﺎﺯ ﺃﺴﺭﻉ، ﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﺍﻟﺘﻔﻭﻴﺽ ﺒﺎﻟﺴﻠﻁﺎﺕ ﻫﺩﻓﻪ ﺘﻔﺎﺩﻱ ﺘﺤﻤل ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﺒل، 
  . ﻭﺘﺤﻤﻴﻠﻬﺎ ﻟﻠﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ
ﺃﻥ ﻋﻼﻗﺔ ﺍﻟﺯﻤﻼﺀ ﻓﻴﻤﺎ ﺒﻴﻨﻬﻡ ﺘﻌﺭﻑ ﺘﺒﺎﺩﻻ ﻟﻠﻤﺸﺎﻋﺭ ﺍﻟﻁﻴﺒﺔ، ﻤﻤﺎ ﻴﺒﻴﻥ  ﺃﻜﺩﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻋﻠﻰ -4
ﺍﻟﺘﻼﺤﻡ ﺒﻨﻭﻉ ﻤﻥ  ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺍﻟﻤﺒﺎﺸﺭ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺘﺭﺠﻡ ﺒﺤﺴﻥ ﺍﻟﻤﻌﺸﹶﺭ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺯﻤﻼﺀ، ﻭﺍﻟﺫﻱ ﻴﻭﺤﻲ ﺃﻫﻤﻴﺔ
،  ﻭﻜﺎﻟﺔ ﺍﻟﺠﻠﻔﺔ–ﻭﺍﻟﺘﺂﺯﺭ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﺯﻤﻼﺀ ﺍﻟﻌﻤل ﻓﻲ ﺍﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﻟﻠﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ 
ﺒﺎﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﺇﻟﻰ ﺠﻤﺎﻋﺔ ﻭﻭﻤﺎ ﻴﻔﺴﺭ ﻤﺜل ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺃﻥ ﺇﺤﺴﺎﺱ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺤﻤﻠﻬﻡ ﻟﻠﻬﻡ ﺍﻟﻤﺸﺘﺭﻙ 
ﺯﻤﻼﺀ، ﺨﺎﺼﺔ ﺇﺫﺍ ﺍﺠﺘﻤﻊ ﺫﻟﻙ ﺒﺎﻹﺤﺴﺎﺱ ﺒﺎﻟﺘﻬﻤﻴﺵ ﺍﻟﺫﻱ ﻗﺩ ﻴﻜﻭﻥ ﻤﻘﺼﻭﺩﺍ ﻤﻥ ﺒﻌﺽ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﺍﻟ
  .ﻟﻠﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ، ﻜﻤﺎ ﻻﺤﻅﻨﺎ ﺫﻟﻙ ﺴﻠﻔﺎ ﻓﻲ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﺒﺎﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ
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ﺍﺘﺼﺎل ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﺍﻟﻤﺒﺎﺸﺭ ﺒﺯﻤﻼﺌﻬﻡ، ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﺍﻻﺴﺘﻌﺩﺍﺩ ﺃﻥ  ﺃﻜﺩﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻋﻠﻰ -5
ﻨﺼﺎﺕ ﺍﻟﺠﻴﺩﻴﻥ ﺍﻟﻤﺘﺒﺎﺩﻟﻴﻥ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺯﻤﻼﺀ ﻫﻤﺎ ﺠﻴﺩﺍﻥ ﺇﻟﻰ ﻟﺘﺒﺎﺩل ﺍﻟﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﺤﻭل ﺍﻟﻌﻤل، ﻭﺍﻹﺼﻐﺎﺀ ﻭﺍﻹ
ﺍﻟﺤﺩ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﻭﻁﺩ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻨﻬﻡ، ﺤﻴﺙ ﻫﻲ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﺘﻠﻘﺎﺌﻴﺔ ﻤﻥ ﺩﻭﻥ ﺨﻠﻔﻴﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﺩﺍﺨل 
ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﺒﺤﺎﺠﺔ ﺇﻟﻰ ﻤﻥ ، ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﻭﺠﻭﺩ  ﻭﻜﺎﻟﺔ ﺍﻟﺠﻠﻔﺔ- ﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ
  .ﻫﻭ ﻤﺎ ﺘﺸﺒﻌﻪ ﻋﻼﻗﺎﺘﻬﻡ ﻓﻴﻤﺎ ﺒﻴﻨﻬﻡﻴﺸﻌﺭﻫﻡ ﺒﺎﻟﺘﻘﺩﻴﺭ ﻭﺍﻻﺤﺘﺭﺍﻡ، ﻤﻥ ﺍﻟﺯﻤﻼﺀ، ﻭ
ﺍﻟﺸﻌﻭﺭ ﺒﺄﻥ ﺍﻟﻌﻤل ﻤﺼﺩﺭ ﻟﻠﺴﻌﺎﺩﺓ، ﻴﺼﺎﺤﺒﻪ ﻟﺩﻯ ﻋﻤﺎل ﺍﻟﻀﻤﺎﻥ ﺃﻥ  ﺃﻜﺩﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻋﻠﻰ -6
ﻭﻜﺎﻟﺔ ﺍﻟﺠﻠﻔﺔ ﻏﻴﺎﺏ ﺃﻱ ﻁﻤﻭﺡ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻨﻤﻭ ﻭﺍﻟﺘﺭﻗﻲ ﺍﻟﺘﻲ ﻤﻥ ﺍﻟﻭﺍﺠﺏ ﺃﻥ -ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ
ﻘﻴﻘﻴﺔ ﻟﻠﻨﻤﻭ ﻭﺍﻟﺘﺭﻗﻲ ﻓﻲ ﻴﻭﻓﺭﻫﺎ ﺍﻟﻌﻤل، ﻭﻫﻭ ﻴﺭﺠﻊ ﻓﻲ ﺍﻟﻭﺍﻗﻊ ﺇﻟﻰ ﺃﻨﻪ ﻻ ﻴﺭﻯ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻭﻥ ﻓﺭﺼﺎ ﺤ
 ﻭﻜﺎﻟﺔ ﺍﻟﺠﻠﻔﺔ، ﻟﺒﻌﺽ ﺍﻷﺴﺒﺎﺏ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﺘﻀﺤﺕ ﻟﻨﺎ ﻨﺘﺎﺌﺠﻬﺎ ﺴﻠﻔﺎ -ﺍﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﻟﻠﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ
ﻤﻨﻬﺎ ﻏﻴﺎﺏ ﺍﻟﻤﺴﺎﻭﺍﺓ ﻭﺍﻟﻌﺩﺍﻟﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ، ﻭﻟﺘﺄﺜﻴﺭ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﺇﻟﻰ ﺤﺩ ﻜﺒﻴﺭ ﻓﻲ ﺫﻟﻙ، 
ﺍﻟﺸﻌﻭﺭ ﺒﺎﻟﺘﻬﺩﻴﺩ ﺠﺭﺍﺀ  ﺇﻟﻰ  ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﻭﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ، ﺒﺎﻻﻀﺎﻓﺔﻭﻟﻭﺠﻭﺩ ﺒﻌﺽ ﻤﺸﺎﻜل
 ﺍﻟﺴﻴﺎﺴﺎﺕ ﺍﻟﻤﻁﺒﻘﺔ، ﻤﻤﺎ ﻴﺒﻴﻥ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﺨﻠﻼ ﻤﺎ ﻓﻴﻤﺎ ﻴﺨﺹ ﻋﺩﺍﻟﺔ ﺃﺴﺎﻟﻴﺏ ﺍﻟﺘﺭﻗﻴﺔ ﻭﺍﻟﺴﻴﺎﺴﺎﺕ
  . ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﺍﻟﻤﻁﺒﻘﺔ ﻓﻲ ﻭﺍﻹﺠﺭﺍﺀﺍﺕ
ﺃﻥ ﺸﻌﻭﺭ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺎﺴﺘﻘﺭﺍﺭ ﻭﻅﺎﺌﻔﻬﻡ ﻟﻴﺱ ﺠﻴﺩﺍ، ﺤﻴﺙ ﻴﻤﻜﻥ ﺇﺭﺠﺎﻉ  ﺃﻜﺩﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻋﻠﻰ -7
ﺴﻴﺎﺴﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻓﻲ ﺘﻨﻅﻴﻡ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺘﻭﻓﻴﺭ ﻅﺭﻭﻓﻪ ﺍﻟﻤﻼﺌﻤﺔ، ﻭﻜﺫﺍ ﻨﻭﻋﻴﺔ ﺫﻟﻙ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﻘﺩﻤﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻭﻓﺭﺘﻬﺎ 
ﺍﻹﺸﺭﺍﻑ ﻭﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﻤﻊ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﺍﻟﻤﺒﺎﺸﺭﻴﻥ، ﻭﻨﻭﻋﻴﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﻤﻊ ﺍﻟﺯﻤﻼﺀ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ﻭﻓﺭﺹ ﺍﻟﺘﺭﻗﻴﺔ 
ﻟﻠﻔﺭﺩ ﻭﺍﻻﻋﺘﺭﺍﻑ ﺒﻪ ﻭﺘﻘﺩﻴﺭﻩ، ﻟﺫﺍ ﻓﺈﻥ ﺸﻌﻭﺭ  ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻴﺔ ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﻜﺎﻨﺔﻭﺍﻟﺘﻘﺩﻡ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل، 
 ﺩﻭﻕ ﺒﻌﺩﻡ ﺍﻻﺴﺘﻘﺭﺍﺭ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﻴﺭﺠﻊ ﻟﻠﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻔﺭﻀﻬﺎ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻋﻠﻴﻬﻡ، ﻤﻤﺎﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺎﻟﺼﻨ
 ﺼﺎﺭ ﺒﺩﻴﻼ ﻤﻨﺎﺴﺒﺎ ﻟﻔﺌﺔ ﻤﻨﻬﻡ ﺘﺤﺱ ﺒﺎﻟﻀﻴﻡ، ﻜﻤﺎ ﺘﻔﻀﻴل ﺍﻟﻬﺭﻭﺏﻴﺩﻋﻭﻫﻡ ﺇﻟﻰ ﺍﻹﺤﺴﺎﺱ ﺒﺎﻻﻏﺘﺭﺍﺏ ﻭ
ﺍﺏ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺭﺩﻭﺩ ﺍﻟﻤﺎﺩﻱ، ﺒﺎﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﻴﺨﻔﻑ ﻤﻥ ﺜﻘل ﻭﻁﺄﺓ ﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﻌﻤل، ﻭﺍﻹﺤﺴﺎﺱ ﺒﺎﻻﻏﺘﺭﺃﻥ 
ﺍﻷﺴﺎﻟﻴﺏ ﺘﺴﺎﻫﻡ  ﻤﺭﺩﻩ ﺇﻟﻰ ﻋﻭﺍﻤل ﻑ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩﺍﻟﺫﻱ ﻗﺩ ﻴﺼﺎﺩﻠﻐﻴﻬﺎ، ﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﺍﻟﻤﻠل ﺍﻟﻬﻴﺌﺔ، ﺇﻻ ﺃﻨﻪ ﻻ ﻴ
  . ﻭﺍﻹﺠﺭﺍﺀﺍﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﺴﻁ ﺍﻟﻭﺍﻓﺭ ﻤﻨﻬﺎ
ﺃﻥ ﺍﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻟﻠﻌﻤل ﻀﻤﻥ ﻁﺎﻗﻡ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺎﻟﺼﻨﺩﻭﻕ، ﻭﻤﺎ ﻴﺤﻘﻘﻪ ﻤﻥ  ﺃﻜﺩﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻋﻠﻰ -8
ﻓﺭﺍﺩ ﺇﻟﻰ ﺒﺫل ﺃﻗﺼﻰ ﺍﻟﺸﻌﻭﺭ ﻨﺤﻭ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﻁﺒﻴﻌﺘﻪ، ﻭﻤﺎ ﻴﺤﻘﻘﻪ ﻤﻥ ﺭﻀﺎ، ﻴﺴﺎﻋﺩ ﺍﻷ: ﻨﻭﺍﺡ ﻫﻲ
 ﺍﻟﺠﻬﻭﺩ، ﻟﻤﺎ ﺘﻡ ﺘﻜﻭﻴﻨﻪ ﻤﻥ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﻭﻤﺭﻜﺯ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻲ، ﻭﺍﻟﺘﺄﻤﻴﻥ ﻤﻥ ﻤﺨﺎﻁﺭ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﺒل، ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﻘﻊ
ﻋﻠﻴﻬﺎ ﺇﺠﻤﺎﻉ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ﻭﻫﺫﺍ ﻴﺭﺠﻊ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﺍﻟﻌﻤل ﻫﻭ ﺃﺴﺎﺴﺎ ﻤﻁﻠﺏ ﺇﻨﺴﺎﻨﻲ، ﻷﻥ ﺍﻹﻨﺴﺎﻥ ﺍﻟﺴﻭﻱ ﻻ 
 ﻋﻴﺔ ﻓﻲ ﻤﺠﺘﻤﻌﻪ، ﻭﻴﺤﻤﻴﻪ ﻤﻥﻤﻤﺎ ﻴﻭﻓﺭ ﻟﻪ ﺍﻟﻤﺭﻜﺯ، ﻭﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎ ﻴﺤﺱ ﺒﺈﻨﺴﺎﻨﻴﺘﻪ ﺇﻻ ﺒﺎﻟﻌﻁﺎﺀ،
  ﺠﺎﺒﺔ ـﻥ ﺍﻻﺴﺘـﻤﺨﺎﻁﺭ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﺒل، ﻭﻫﻲ ﺤﺎﺠﺎﺕ ﻻ ﺍﻋﺘﺭﺍﺽ ﻋﻠﻴﻬﺎ، ﻤﻥ ﺠل ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺎﻟﺼﻨﺩﻭﻕ، ﻟﻜ
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 ﺒﺎﺕـﻨﺎﺴﺒﻪ ﻭﻤﺘﻁﻠـﻭﺘ ﻤل،ـﺍﻟﺜﺎﻨﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﺎﻷﺴﺌﻠﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺭﻜﺯﺕ ﻋﻠﻰ ﺘﻨﺎﺴﺏ ﺍﻷﺠﺭ ﻭﻋﺏﺀ ﺍﻟﻌ
  . ﻴﻠﺒﻲ ﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻟﻤﻌﻴﺸﺔﺍﻟﻤﻌﻴﺸﺔ، ﻓﻘﺩ ﻜﺎﻨﺕ ﻤﻨﺨﻔﻀﺔ، ﺃﻱ ﺃﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﻋﺩﻡ ﺭﻀﺎ، ﻷﻥ ﺍﻷﺠﺭ ﻟﻡ ﻴﻌﺩ
ﺃﻥ ﺘﻤﺴﻙ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﺩﺍﺌﻤﺎ ﺒﺘﻨﻔﻴﺫ ﺍﻟﻠﻭﺍﺌﺢ ﻭﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻤﺎﺕ، ﻴﺭﺠﻊ ﺇﻟﻰ ﻭﻻﺀ  ﺃﻜﺩﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻋﻠﻰ -9
ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﺇﻟﻰ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﻠﻴﺎ، ﻤﻥ ﺩﻭﻥ ﺤﺘﻰ ﺇﺒﺩﺍﺀ ﺍﻟﺭﺃﻱ ﻭﻻ ﺤﺘﻰ ﺇﺘﺎﺤﺔ ﺍﻟﻔﺭﺼﺔ ﻟﻠﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﺃﻥ 
ﻋﺩﻡ ﺭﻀﺎ ﻋﻥ ﻤﺜل ﻫﺫﻩ ﻴﻌﻁﻭﺍ ﺸﻴﺌﺎ ﻤﻥ ﺍﻟﺭﺃﻱ ﺍﻟﺫﻱ ﺃﻫﻠﺘﻬﻡ ﺇﻟﻴﻪ ﺨﺒﺭﺍﺘﻬﻡ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ، ﻤﻤﺎ ﻴﻨﺘﺞ ﻋﻨﻪ 
  .ﺍﻟﻤﻤﺎﺭﺴﺎﺕ
ﻬﻤﻬﻡ ﺍﻫﺘﻤﺎﻡ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺒﺘﺸﺠﻴﻊ ﻤﻭﻅﻔﻴﻬﺎ ﻭﺘﺯﻜﻴﺔ ﻤﺤﺎﻭﻻﺕ ﻓ ﺃﻥ ﺃﻜﺩﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻋﻠﻰ -01
ﻬﺎ ﺘﺸﺠﻴﻊ ﻤﺤﺎﻭﻻﺕ ﻤﻭﻅﻔﻴﻟﻠﻤﺸﻜﻼﺕ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻴﺔ ﺍﻟﻤﻁﺭﻭﺤﺔ، ﻭﺘﻼﻓﻲ ﺍﻟﻀﺒﺎﺒﻴﺔ ﻓﻲ ﻁﺭﺡ ﺍﻟﻤﺸﻜﻼﺕ، ﻭ
ﻓﻌﺎﻟﺔ ﻭﻤﺴﺘﻤﺭﺓ ﺒﻴﻥ ﺘﻁﻭﻴﺭ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﺘﺼﺎﻟﻴﺔ ﻓﻲ ﺇﺒﺩﺍﻉ ﺤﻠﻭل ﺠﺩﻴﺩﺓ ﻟﻠﻤﺸﻜﻼﺕ، ﻜﻠﻬﺎ ﻗﺩ ﺘﺴﺎﻫﻡ ﻓﻲ 
ﻟﻭﺼﻭل ﺇﻟﻰ ﻤﺸﻜﻼﺕ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﻤﻁﺭﻭﺤﺔ، ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻭﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻟﺘﻭﻓﻴﺭ ﻨﻅﺭﺓ ﻋﺎﻤﺔ ﻷﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻭﺍ
ﻤﺎ ﻤ ﻤﺎ ﻴﻭﻀﺢ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺘﺸﺨﻴﺹ ﺍﻟﻤﺸﻜﻼﺕ، ﻭﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺨﺒﺭﺍﺘﻬﻡ، ﻓﻲ ﺫﻟﻙ، ﻭﻫﻭ
 ﻴﺸﺎﺭﻙ ﻓﻴﻪ ﻴﺅﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﺸﻌﻭﺭﻫﻡ ﺒﺎﻻﻨﺘﻤﺎﺀ، ﻭﺒﺄﻨﻬﻡ ﺠﺯﺀ ﻤﻥ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ، ﻭﺒﺄﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤل ﻀﻤﻥ ﻓﺭﻴﻕ
  .ﺍﻟﺠﻤﻴﻊ ﺒﺭﺃﻴﻬﻡ
ﺇﺸﺭﺍﻑ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻋﻠﻰ ﺘﻁﺒﻴﻕ ﺍﻟﻘﻭﺍﻨﻴﻥ ﻭﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﺎﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ﺃﻥ  ﺃﻜﺩﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻋﻠﻰ -11
ﺒﺎﻟﻤﻬﻤﺎﺕ ﻴﺴﺎﻋﺩ ﻋﻠﻰ ﺍﺭﺘﻴﺎﺡ ﺍﻟﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﻭﺇﺯﺍﻟﺔ ﻤﺨﺎﻭﻓﻬﻡ، ﺨﺎﺼﺔ ﻭﺇﺫﺍ ﻋﻠﻤﻨﺎ ﺃﻥ ﺍﻷﺨﻁﺎﺀ ﻏﻴﺭ 
ﻌﺭﻩ ﺒﺎﻟﺭﺍﺤﺔ، ﺍﻹﺸﺭﺍﻑ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻭﻅﻑ ﻴﺸﻫﺫﺍ ﺍﻷﻤﺭ ﻴﻌﺘﺒﺭ ﻤﺨﻴﻔﺎ ﻟﻜﺜﻴﺭ ﻤﻨﻪ، ﻭﺃﻥ ﻤﺴﻤﻭﺡ ﺒﻬﺎ، ﻭ
ﺸﻌﻭﺭ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﺒﻭﻁﺌﺔ  ﺇﺘﻘﺎﻥ ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ﺒﺎﻟﻤﻬﺎﻡ ﺍﻟﻤﻁﻠﻭﺒﺔ، ﻭﻴﻜﻭﻥ ﺫﺍ ﺒﺎل ﺨﺎﺼﺔ، ﺇﺫﺍ ﻟﻡ ﻴﻜﻥ ﺒﻭﺴﻌﻪ
  .ﺘﺤﻤل ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﻭﺘﺒﻌﺎﺘﻬﺎ ﻴﺠﻌﻠﻬﻡ ﻴﻔﻀﻠﻭﻥ ﺇﺸﺭﺍﻑ ﺭﺅﺴﺎﺌﻬﻡ ﻭﺘﺤﻜﻤﻬﻡ
ﻭﻀﻭﺡ ﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﺇﻨﺠﺎﺯ ﺍﻟﻤﻬﻤﺎﺕ ﺍﻟﻤﻁﻠﻭﺒﺔ، ﻭﻜﻴﻔﻴﺎﺕ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺃﻥ  ﺃﻜﺩﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻋﻠﻰ -21
 ﻜﻠﻬﺎ ﺘﺴﺎﻋﺩ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩﺨﺘﻠﻔﺔ، ﻭﺘﺒﻴﻴﻥ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﻭﺍﻋﻴﺩ ﺍﻟﻘﺎﻨﻭﻨﻴﺔ، ﻭﺍﻵﺠﺎل ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﺍﻟﻤﻠﻔﺎﺕ ﻭﺍﻟﻘﻀﺎﻴﺎ ﺍﻟﻤ
ﻓﻬﻡ ﺍﻟﻨﺼﻭﺹ ﻭﺘﺄﻭﻴﻠﻬﺎ ﺤﺘﻰ ﺘﺘﺭﺍﻜﻡ ، ﻜﻤﺎ ﺘﺴﺎﻫﻡ ﻓﻲ ﻋﻠﻰ ﻓﻬﻡ ﻜﻴﻔﻴﺎﺕ ﺘﻁﺒﻴﻕ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﺍﻟﻤﻌﻤﻭل ﺒﻪ
ﻓﻲ ﺃﻥ " ﺩﻴﻭﻱ ﺠﻭﻥ"ﺘﺼﺒﺢ ﺍﻟﺨﺒﺭﺓ ﺒﻴﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺃﻤﺭﺍ ﻤﺸﺎﻋﺎ، ﻋﻠﻰ ﺤﺩ ﺘﻌﺒﻴﺭ ، ﺤﻴﺙ ﺍﻟﺨﺒﺭﺓ ﺍﻟﻤﻁﻠﻭﺒﺔ
 ﺍﻟﺨﺒﺭﺓ، ﻫﺫﻩ ﺘﻌﻡ ﺃﻜﺜﺭ ﺤﺘﻰ ﺒﻴﻥ ﺸﺨﺼﻴﻥ ﺃﻭ ﺍﻟﺨﺒﺭﺓ ﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓﻲ ﻋﻤﻠﻴﺔ: " ﻫﻭ ﻋﺒﺎﺭﺓ ﻋﻥﺍﻻﺘﺼﺎل 
 .ﻤﺸﺎﻋﺎ ﻭﺘﺼﺒﺢ
ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻥ ﺘﻭﻟﻲ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺩﻭﺭ ﺍﻟﺘﻨﺴﻴﻕ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ، ﻴﺅﺩﻱ ﺇﻟﻰ  ﺃﻜﺩﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻋﻠﻰ -31
ﺩ،  ﻋﻠﻰ ﻤﺤﻭﺭﻱ ﺍﻟﻭﻗﺕ ﻭﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ، ﻭﺘﻁﻭﻴﺭ ﺃﺴﻠﻭﺏ ﺍﻟﺘﻔﺎﻋل ﺒﻴﻥ ﺃﻋﻀﺎﺀ ﺍﻟﻔﺭﻴﻕ ﺍﻟﻭﺍﺤﺃﻓﻀل ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ
  ﺒﻴﻨﻬﻡ، ﻭﻴﻘﻠل ﻤﻥﺯﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻔﺎﻋل ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲﻭ ﻴﺅﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﻭﺤﺩﺓ ﺍﻟﻤﻔﻬﻭﻡ ﻭﺍﻟﻬﺩﻑ ﻜﻤﺎ ﻜﻤﺎ ﺃﻨﻪ ﻴﺨﻠﻕ 
  ﺘﻭﻓﻴﺭ ﺍﻟﺭﺅﻴﺔ ، ﻓﻬﻭ ﻴﺴﺎﻫﻡ ﻓﻲ ﻭﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﻟﺘﺒﺎﺩل ﻭﺠﻬﺎﺕ ﺍﻟﻨﻅﺭ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﻬﻡ ﺒﻴﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩـﻭﺀ ﺍﻟﻔـﺴ
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ﻤﻨﻅﻤﺔ ﺒﺠﺎﻨﺏ ﺍﻟﺸﺎﻤﻠﺔ ﻟﻤﺭﺍﻜﺯ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﻤﻤﺎ ﻴﺠﻌﻠﻬﻡ ﻴﻨﻅﺭﻭﻥ ﺇﻟﻰ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ ﻟﻠ
ﻤﻥ ﺍﻹﺸﺎﻋﺎﺕ ﺍﻟﻀﺎﺭﺓ ﻭﺍﻟﺘﻲ ، ﻭﻴﺤﺩ ﺴﻬﻭﻟﺔ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺒﻴﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ، ﻜﻤﺎ ﺃﻨﻪ ﻴﻌﺯﺯ ﻤﻥ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﻭﺤﺩﺍﺘﻬﻡ
   .ﺘﺅﺜﺭ ﻋﻠﻰ ﺩﺭﺠﺔ ﺍﻟﻔﺎﻋﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺭﺠﻭﺓ
، ﻭﻭﺠﻭﺩ ﻨﻅﺎﻡ ﺩﺍﻟﻤﺘﻘﺎﻀﻰ ﻟﻤﻌﻅﻡ ﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻷﻓﺭﺍﺠﺭ ﺃﻥ ﺘﻐﻁﻴﺔ ﺍﻷ ﺃﻜﺩﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻋﻠﻰ -41
 ﺍﻹﻀﺎﻓﻲ ﺍﻟﻤﻘﺩﻡ، ﺘﺤﻔﻴﺯﺍﺕ ﻤﺎﺩﻴﺔ ﻤﻘﺎﺒل ﺍﻟﻌﻤلﺎ ﻭﺠﻭﺩ ﺃﺠﻭﺭ ﻭﻤﻜﺎﻓﺌﺎﺕ ﻤﺸﺠﻊ ﺒﺎﻟﺼﻨﺩﻭﻕ، ﺒﻤﺎ ﻓﻴﻬ
 ﻠﺤﻭﺍﻓﺯ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻟﺠﺩﻭﻟﺔﻭﺁﺩﺍﺀ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ﻜﻤﺎ ﺃﻥ  ﺍﻟﺤﺎﻓﺯﻗﻭﻱ ﺒﻴﻥ  ﺍﺭﺘﺒﺎﻁﻜﻠﻬﺎ ﺘﺴﺎﻫﻡ ﻓﻲ ﺇﺤﺩﺍﺙ 
ﺼﺭﻓﻬﺎ ﻟﻘﺎﺀ ﺍﻵﺩﺍﺀ ﻤﺒﺎﺸﺭﺓ، ﻜﻠﻬﺎ ﻀﺭﻭﺭﻴﺔ ﻻﺴﺘﻤﺭﺍﺭ ﻏﺎﻟﺒﻴﺔ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻋﻠﻰ ﻨﻔﺱ  ﻭﺘﻌﺠﻴل ﺘﻨﻔﻴﺫﻫﺎ ﺃﻭ
 . ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻯ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻤل
ﺃﻥ ﺍﻟﺘﻌﺎﻤل ﻤﻊ ﺍﻟﺯﻤﻼﺀ ﺨﺎﺼﺔ ﻤﻤﻥ ﻟﺩﻴﻬﻡ ﻨﻔﺱ ﺍﻟﺨﻠﻔﻴﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ،  ﺍﺴﺔ ﻋﻠﻰﺃﻜﺩﺕ ﺍﻟﺩﺭ -51
ﻤﻌﻬﻡ، ﻭﺘﺴﻬﻴل  ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕﺘﺤﺴﻴﻥ ، ﺘﺅﺩﻱ ﺇﻟﻰ  ﻋﺎﺩﺓ ﺨﺎﺭﺝ ﺃﻭﻗﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤلﻴﻠﺘﻘﻭﻨﻬﻡ ﺍﻟﺫﻴﻥ ﺃﻭ ﻤﻊ ﺍﻟﺯﻤﻼﺀ
ﺍﻟﺘﻭﺍﺼل ﻭﺘﻜﻭﻴﻥ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﺤﺘﻰ ﻤﻊ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﺍﻟﺫﻴﻥ ﺘﻌﻘﺩ ﻤﻌﻬﻡ ﻟﻘﺎﺀﺍﺕ ﺨﺎﺭﺝ ﺃﻭﻗﺎﺕ ﺍﻟﺩﻭﺍﻡ، ﻤﻤﺎ ﺘﺯﻭل 
ﺍﻟﺭﻭﺍﺒﻁ ﻭﺘﻭﺜﻴﻘﻬﺎ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﺘﻌﺯﻴﺯ ﺎ ﺍﻟﺤﻭﺍﺠﺯ، ﻭﻴﺴﻬل ﻤﻌﻬﺎ ﺇﻨﺠﺎﺯ ﺍﻟﻤﻬﻤﺎﺕ، ﻭﻤﻌﻬﺎ   ﻤﻌﻬ
 ،"ﺭﻭﺏ ﻜﺭﻭﺱ"، ﻓﻲ ﺘﺤﺩﻱ ﺍﻟﻤﺸﻜﻼﺕ، ﻋﻠﻰ ﺤﺩ ﺘﻌﺒﻴﺭ ﻜل ﻤﻥ "ﺍﻹﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﺍﻟﺭﻭﺘﻴﻨﺔ"ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ، 
، ﺒﺎﻻﻀﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ssieW hgieL dna ,aktdeiL ennaeJ ,ssorC boR()" ﻻﻱ ﻭﻴﺱ"ﻭ ،"ﺠﻴﺎﻥ ﻟﻴﺩﻜﺎ"ﻭ
، ﺘﻜﻭﻴﻥ ﺸﺒﻜﺔ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﻤﻬﻤﺔ ﻟﻸﻓﺭﺍﺩ ﻭﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ  ﺍﻟﻌﻀﻭﻴﺔ ﻓﻲ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﻤﻥ ﻤﺯﺍﻴﺎﺍﺴﺘﻐﻼل ﻤﺎ ﺘﻭﻓﺭﻩ
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  ﺘﻭﺼﻴﺎﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ
ﺇﻨﻁﻼﻗﺎ ﻤﻥ ﺍﻻﺴﺘﻨﺘﺎﺠﺎﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻡ ﺍﻟﺘﻭﺼل ﺍﻟﻴﻬﺎ ﻓﻲ ﺍﻟﺠﺎﻨﺏ ﺍﻟﻨﻅﺭﻱ ﻟﻠﺩﺭﺍﺴﺔ ﻭﻜﺫﻟﻙ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ 
  : ﺍﻟﺨﺭﻭﺝ ﺒﺎﻟﺘﻭﺼﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔﺍﻟﺘﻲ ﺘﻡ ﺍﻹﻨﺘﻬﺎﺀ ﺇﻟﻴﻬﺎ ﻤﻥ ﻭﺍﻗﻊ ﺍﻟﺘﺤﻠﻴل ﺍﻹﺤﺼﺎﺌﻲ ﻟﻠﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﺘﻡ
ﻀﺭﻭﺭﺓ ﺘﺒﻨﻲ ﺇﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ ﻭﺍﻀﺤﺔ ﺍﻟﻤﻌﺎﻟﻡ ﻏﺎﻴﺘﻬﺎ ﺘﻨﻤﻴﺔ ﺭﻭﺡ ﺍﻟﻔﺭﻴﻕ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻜل  
ﻤﺼﻠﺤﺔ، ﺤﺘﻰ ﺘﻌﻡ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻔﻜﺭﺓ، ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺘﺠﻤﻊ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺼﻠﺤﺔ ﺍﻟﻭﺍﺤﺩﺓ، ﻭﺩﺍﺨل 
ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻜﻜل ﻟﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻫﺩﺍﻓﻬﺎ، ﺒﻤﺤﺎﻭﻟﺔ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﺘﻨﻤﻴﺔ ﺼﻼﺘﻬﻡ ﺒﺎﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﻟﺨﻠﻕ 
ﻟﻌﻤل، ﻭﺒﺎﻟﻤﻌﺎﻤﻠﺔ ﺍﻟﻌﺎﺩﻟﺔ ﺍﻟﻤﺒﻨﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺃﺴﺎﺱ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺴﺎﻭﺍﺓ، ﻭﻜﺫﺍ ﻤﻌﺎﻟﺠﺔ ﺠﻭ ﻭﺩﻱ ﻓﻲ ﺍ
  .ﻤﺸﻜﻼﺘﻬﻡ، ﻭﺍﻻﺴﺘﻤﺎﻉ ﺇﻟﻴﻬﻡ
ﻫﻤﻴﺔ ﺸﻌﻭﺭ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ  ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻓﻲ ﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻷﺇﺩﺭﺍﻙﻀﺭﻭﺭﺓ  
 ﺒﺫل ﺍﻻﺴﺘﻁﺎﻋﺔ ﺇﻟﻰ ﻭﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺒﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺍﻟﻤﺒﺎﺸﺭ، ﻤﻊﺒﺎﻻﺤﺘﺭﺍﻡ ﻭﺍﻟﺘﻘﺩﻴﺭ، 
  .  ﺍﻟﻤﺒﺫﻭﻟﺔ ﻓﻲ ﻗﻴﺎﻤﻬﻡ ﺒﺎﻟﻤﻬﺎﻡ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻴﺔﺘﺤﺴﻴﺴﻬﻡ ﺒﺄﻫﻤﻴﺔ ﺠﻬﻭﺩﻫﻡ
 ﺒﺎﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﺒﻐﺭﺽ  ﻁﻴﺒﺔﻋﻼﻗﺎﺕﻀﺭﻭﺭﺓ ﺃﻥ ﺘﺘﺤﻠﻰ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺒﺎﻟﺸﺠﺎﻋﺔ ﻓﻲ ﺇﺭﺴﺎﺀ  
ﻴﺅﺩﻱ ﺒﻬﻡ  ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ  ﻫﺫﻩﺘﻭﻁﻴﺩﻓﻜﺭﺓ ﺃﻥ  ﺍﻟﺘﺨﻭﻑ ﻤﻥ ﻭﻋﺩﻡﺨﻠﻕ ﺠﻭ ﻭﺩﻱ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل، 
 ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ، ﻓﻼ ﻴﺴﺘﺠﻴﺒﻭﺍ ﻟﻤﻁﺎﻟﺏ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺼﺎﻍ ﻋﻠﻰ ﺸﻜل ﺃﻭﺍﻤﺭ ﻤﻥ ﺘﺄﻟﻴﺏﺇﻟﻰ 
   .ﺃﺴﻠﻭﺏ ﺍﻟﺘﻭﺠﻴﻪ ﻭﻟﻴﺱ ﺍﻷﻤﺭ ﻷﻨﻪ ﻓﻲ ﺍﻟﻨﻬﺎﻴﺔ ﻤﺎ ﻴﻔﻴﺩ ﻭﻴﺅﺜﺭ ﻓﻴﻬﻡ ﻫﻭ ﺭﺅﺴﺎﺀ،ﺍﻟ
ﻷﻨﻪ ﻴﺭﺴﺦ ﺍﻟﺜﻘﺔ ﺒﺎﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﻭﻴﺤﺜﻬﻡ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺘﻔﻭﻴﺽ ﻟﻠﺴﻠﻁﺎﺕ، ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤل ﺒﺄﺴﻠﻭﺏ  
ﺘﻤل ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﺒﺎﻟﻘﻴﺎﻡ ﺒﺎﻟﻤﻬﻤﺎﺕ، ﻜﻤﺎ ﺃﻨﻪ ﻴﺯﻴﺢ ﺒﻌﻀﺎ ﻤﻤﺎ ﻴﺜﻘل ﻜﻭﺍﻫل ﻟﺭﺅﺴﺎﺀ، 
 .ﻭﻴﺸﻴﻊ ﺍﻟﺜﻘﺔ ﻓﻲ ﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ
 ﻓﺭﺹ ﺍﻟﺘﺭﻗﻴﺔ ﻭﺍﻟﻨﻤﻭ، ﻭﻜﺫﺍ ﺍﻟﻤﻨﺎﺼﺏ ﺍﻟﻌﻠﻴﺎ ﻟﻔﺘﺢ ﺍﻟﺒﺎﺏ ﺃﻤﺎﻤﻬﻡ ﻟﻠﺘﻨﺎﻓﺱ ﺇﻅﻬﺎﺭ 
ﻟﻠﻭﺼﻭل ﺇﻟﻴﻬﺎ ﺒﻜﻔﺎﺀﺓ ﻭﺇﻗﺘﺩﺍﺭ، ﺩﻭﻥ ﺇﻨﺘﻬﺎﺝ ﺃﺴﻠﻭﺏ ﺍﻟﻤﺭﺍﻭﻏﺔ ﻭﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ، ﺃﻤﺎﻡ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ 
ﻁﻤﻭﺡ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺍﻟﻨﻤﻭ ﻤﻥ ﻗﺒل ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻭﺍﻹﻓﺼﺎﺡ ﻋﻨﻬﺎ، ﻤﻤﺎ ﻴﺴﺎﻋﺩ ﻋﻠﻰ ﺤﺙ 
 .ﻭﺍﻟﺘﺭﻗﻲ ﺍﻟﺘﻲ ﻤﻥ ﺍﻟﻭﺍﺠﺏ ﺃﻥ ﻴﻭﻓﺭﻫﺎ ﺍﻟﻌﻤل
، ﺍﻹﻓﺼﺎﺡ ﻋﻥ ﻨﻬﺞ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻓﻲ ﻤﻌﺎﻤﻠﺔ ﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻬﺎ ﺒﻤﻘﺘﻀﻰ ﺍﻟﻤﺴﺎﻭﺍﺓ ﻭﺍﻟﻌﺩﺍﻟﺔ ﺒﻴﻨﻬﻡ 
 ﺍﻻﺘﺼﺎل  ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ، ﻭﻟﻭﺠﻭﺩ ﺒﻌﺽ ﻤﺸﺎﻜلﻭﺍﻟﻌﺯﻭﻑ ﻋﻥ ﺍﻟﺘﺄﺜﺭ ﺒﻤﺎ ﺘﻤﻠﻴﻪ
  .ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﻭﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ
ﻟﻠﻌﻤل ﻀﻤﻥ ﻁﺎﻗﻡ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺎﻟﺼﻨﺩﻭﻕ، ﻭﻤﺎ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻻﻨﺘﻤﺎﺀ ﻀﺭﻭﺭﺓ ﺍﺴﺘﺜﻤﺎﺭ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ  
ﻴﺴﺎﻋﺩ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺇﻟﻰ ﺒﺫل ﺃﻗﺼﻰ  ﺒﺎﻟﺭﻀﺎ ﻨﺤﻭ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﻁﺒﻴﻌﺘﻪ، ﻭﺸﻌﻭﺭ ﺍﻟﻤﻥﻴﺤﻘﻘﻪ 
  .ﻋﻲ، ﻭﺍﻟﺘﺄﻤﻴﻥ ﻤﻥ ﻤﺨﺎﻁﺭ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﺒلﺍﻟﺠﻬﻭﺩ، ﻟﻤﺎ ﺘﻡ ﺘﻜﻭﻴﻨﻪ ﻤﻥ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﻭﻤﺭﻜﺯ ﺍﺠﺘﻤﺎ
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ﺃﻫﻠﺘﻬﻡ ﺇﻟﻴﻪ  ﺃﻤﺎﻡ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻟﻺﺩﻻﺀ ﺒﺂﺭﺍﺀﻫﻡ ﺒﺼﺭﺍﺤﺔ ﻭﻓﻕ ﻤﺎ ﺇﺘﺎﺤﺔ ﺍﻟﻔﺭﺹﺃﻫﻤﻴﺔ  
ﻭﻥ ﻜﻔﺎﺀﺓ ﺍﻟﻌﻤل ﺃﻗﺩﺭ، ﻭﻜﺫﺍ ﺤﺘﻰ ﺘﻜ ﻤﻤﺎ ﻴﻨﺘﺞ ﻋﻨﻪ  ﻭﺤﺘﻰ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔﺨﺒﺭﺍﺘﻬﻡ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ،
ﻬﻤﻬﻡ ﻟﻠﻤﺸﻜﻼﺕ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻴﺔ ﺍﻟﻤﻁﺭﻭﺤﺔ،  ﻤﻭﻅﻔﻴﻬﺎ ﻭﺘﺯﻜﻴﺔ ﻤﺤﺎﻭﻻﺕ ﻓ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓﺘﺸﺠﻴﻊ
ﻭﺘﻼﻓﻲ ﺍﻟﻀﺒﺎﺒﻴﺔ ﻓﻲ ﻁﺭﺤﻬﺎ، ﻭﺘﺸﺠﻴﻊ ﻤﺤﺎﻭﻻﺘﻬﻡ ﻓﻲ ﺇﺒﺩﺍﻉ ﺤﻠﻭل ﺠﺩﻴﺩﺓ ﻟﻠﻤﺸﻜﻼﺕ، 
ﺘﻁﻭﻴﺭ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﺘﺼﺎﻟﻴﺔ ﻓﻌﺎﻟﺔ ﻭﻤﺴﺘﻤﺭﺓ ﺒﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻭﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻟﺘﻭﻓﻴﺭ ﻜﻠﻬﺎ ﻗﺩ ﺘﺴﺎﻫﻡ ﻓﻲ 
  .ﻟﻭﺼﻭل ﺇﻟﻰ ﻤﺸﻜﻼﺕ ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻟﻤﻁﺭﻭﺤﺔﻤﺔ ﻷﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻭﺍﻨﻅﺭﺓ ﻋﺎ
ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﺇﺸﺭﺍﻑ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻋﻠﻰ ﺘﻁﺒﻴﻕ ﺍﻟﻘﻭﺍﻨﻴﻥ ﻭﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﺎﺕ ﻓﻲ ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ﺒﺎﻟﻤﻬﻤﺎﺕ ﻀﺭﻭﺭﺓ  
ﻴﺴﺎﻋﺩ ﻋﻠﻰ ﺍﺭﺘﻴﺎﺡ ﺍﻟﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﻭﺇﺯﺍﻟﺔ ﻤﺨﺎﻭﻓﻬﻡ، ﺨﺎﺼﺔ ﻭﺇﺫﺍ ﻋﻠﻤﻨﺎ ﺃﻥ ﺍﻷﺨﻁﺎﺀ ﻏﻴﺭ 
ﺭﺍﻑ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﻭﻅﻑ ﺍﻹﺸﻫﺫﺍ ﺍﻷﻤﺭ ﻴﻌﺘﺒﺭ ﻤﺨﻴﻔﺎ ﻟﻜﺜﻴﺭ ﻤﻨﻬﻡ، ﻭﺃﻥ ﻤﺴﻤﻭﺡ ﺒﻬﺎ، ﻭ
 ﺇﺘﻘﺎﻥ ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ﺒﺎﻟﻤﻬﺎﻡ ﻴﺸﻌﺭﻩ ﺒﺎﻟﺭﺍﺤﺔ، ﻭﻴﻜﻭﻥ ﺫﺍ ﺒﺎل ﺨﺎﺼﺔ، ﺇﺫﺍ ﻟﻡ ﻴﻜﻥ ﺒﻭﺴﻌﻪ
ﺸﻌﻭﺭ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﺒﻭﻁﺌﺔ ﺘﺤﻤل ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﻭﺘﺒﻌﺎﺘﻬﺎ ﻴﺠﻌﻠﻬﻡ ﺍﻟﻤﻁﻠﻭﺒﺔ، ﻜﻤﺎ ﺃﻥ 
  .ﻴﻔﻀﻠﻭﻥ ﺇﺸﺭﺍﻑ ﺭﺅﺴﺎﺌﻬﻡ ﻭﺘﺤﻜﻤﻬﻡ
ﻴﺎ ﻭﻀﻭﺡ ﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﺇﻨﺠﺎﺯ ﺍﻟﻤﻬﻤﺎﺕ ﺍﻟﻤﻁﻠﻭﺒﺔ، ﻭﻜﻴﻔﻴﺎﺕ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﻤﻠﻔﺎﺕ ﻭﺍﻟﻘﻀﺎﻀﺭﻭﺭﺓ  
 ﻋﻠﻰ ﻜﻠﻬﺎ ﺘﺴﺎﻋﺩ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ، ﻭﺘﺒﻴﻴﻥ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﻭﺍﻋﻴﺩ ﺍﻟﻘﺎﻨﻭﻨﻴﺔ، ﻭﺍﻵﺠﺎل ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ 
ﻓﻬﻡ ﺍﻟﻨﺼﻭﺹ ﻭﺘﺄﻭﻴﻠﻬﺎ ﺤﺘﻰ ، ﻜﻤﺎ ﺘﺴﺎﻫﻡ ﻓﻲ ﻓﻬﻡ ﻜﻴﻔﻴﺎﺕ ﺘﻁﺒﻴﻕ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﺍﻟﻤﻌﻤﻭل ﺒﻪ
 .ﺘﺼﺒﺢ ﺍﻟﺨﺒﺭﺓ ﺒﻴﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺃﻤﺭﺍ ﻤﺸﺎﻋﺎ، ﺤﻴﺙ ﺘﺘﺭﺍﻜﻡ ﺍﻟﺨﺒﺭﺓ ﺍﻟﻤﻁﻠﻭﺒﺔ
ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺃﻓﻀل ﻴﻥ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ، ﻴﺅﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﻀﺭﻭﺭﺓ ﺘﻭﻟﻲ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺩﻭﺭ ﺍﻟﺘﻨﺴﻴﻕ ﺒ 
ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﻋﻠﻰ ﻤﺤﻭﺭﻱ ﺍﻟﻭﻗﺕ ﻭﺍﻟﻜﻔﺎﺀﺓ، ﻭﺘﻁﻭﻴﺭ ﺃﺴﻠﻭﺏ ﺍﻟﺘﻔﺎﻋل ﺒﻴﻥ ﺃﻋﻀﺎﺀ ﺍﻟﻔﺭﻴﻕ ﺍﻟﻭﺍﺤﺩ، 
ﻜﻤﺎ ﺃﻨﻪ ﻴﺨﻠﻕ ﻭﺤﺩﺓ ﺍﻟﻤﻔﻬﻭﻡ ﻭﺍﻟﻬﺩﻑ ﻜﻤﺎ ﻭ ﻴﺅﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﺯﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻔﺎﻋل ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺒﻴﻨﻬﻡ، 
ﻅﺭ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ، ﻓﻬﻭ ﻴﺴﺎﻫﻡ ﻭﻴﻘﻠل ﻤﻥ ﺴﻭﺀ ﺍﻟﻔﻬﻡ ﺒﻴﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻭﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺎﺕ ﻟﺘﺒﺎﺩل ﻭﺠﻬﺎﺕ ﺍﻟﻨ
ﻓﻲ ﺘﻭﻓﻴﺭ ﺍﻟﺭﺅﻴﺔ ﺍﻟﺸﺎﻤﻠﺔ ﻟﻤﺭﺍﻜﺯ ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﻤﻤﺎ ﻴﺠﻌﻠﻬﻡ ﻴﻨﻅﺭﻭﻥ ﺇﻟﻰ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ 
ﻜﻤﺎ ﺃﻨﻪ ﻴﻌﺯﺯ ﻤﻥ ﺴﻬﻭﻟﺔ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺒﻴﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ،  ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ ﻟﻠﻤﻨﻅﻤﺔ ﺒﺠﺎﻨﺏ ﺃﻫﺩﺍﻑ ﻭﺤﺩﺍﺘﻬﻡ،
  . ﻭﻴﺤﺩ ﻤﻥ ﺍﻹﺸﺎﻋﺎﺕ ﺍﻟﻀﺎﺭﺓ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺘﺅﺜﺭ ﻋﻠﻰ ﺩﺭﺠﺔ ﺍﻟﻔﺎﻋﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺭﺠﻭﺓ
، ﻭﻭﺠﻭﺩ ﻨﻅﺎﻡ ﺃﺠﻭﺭ ﻭﻤﻜﺎﻓﺌﺎﺕ ﺩﺃﻫﻤﻴﺔ ﺘﻐﻁﻴﺔ ﺍﻷﺠﺭ ﺍﻟﻤﺘﻘﺎﻀﻰ ﻟﻤﻌﻅﻡ ﺤﺎﺠﺎﺕ ﺍﻷﻓﺭﺍ 
ﻤﺸﺠﻊ ﺒﺎﻟﺼﻨﺩﻭﻕ، ﺒﻤﺎ ﻓﻴﻬﺎ ﻭﺠﻭﺩ ﺘﺤﻔﻴﺯﺍﺕ ﻤﺎﺩﻴﺔ ﻤﻘﺎﺒل ﺍﻟﻌﻤل ﺍﻹﻀﺎﻓﻲ ﺍﻟﻤﻘﺩﻡ، ﻜﻠﻬﺎ 
ﻟﻠﺤﻭﺍﻓﺯ  ﻭﺁﺩﺍﺀ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ، ﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﺠﺩﻭﻟﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﻗﻭﻱ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺤﺎﻓﺯ ﺘﺴﺎﻫﻡ ﻓﻲ ﺇﺤﺩﺍﺙ ﺍﺭﺘﺒﺎﻁ
ﻟﻘﺎﺀ ﺍﻵﺩﺍﺀ ﻤﺒﺎﺸﺭﺓ، ﻜﻠﻬﺎ ﻀﺭﻭﺭﻴﺔ ﻻﺴﺘﻤﺭﺍﺭ ﻏﺎﻟﺒﻴﺔ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻭﺘﻌﺠﻴل ﺘﻨﻔﻴﺫﻫﺎ ﺃﻭ ﺼﺭﻓﻬﺎ 
 . ﻋﻠﻰ ﻨﻔﺱ ﺍﻟﻤﺴﺘﻭﻯ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻤل
  ﻣﻨﺎﻗﺸﺔ ﻭﺗﺤﻠﻴﻞ ﺑﻴﺎﻧﺎﺕ ﺍﻟﺪﺭﺍﺳﺔ                                                                             :ﺍﻟﺴﺎﺩﺱﺍﻟﻔـــﺼﻞ 
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ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﻌﻀﻭﻴﺔ ﻓﻲ ﺠﻤﺎﻋﺔ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺘﻜﻭﻴﻥ ﺸﺒﻜﺎﺕ ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ، ﺘﻜﻭﻥ ﺭﺼﻴﺩﺍ ﻟﻸﻓﺭﺍﺩ  
ﻭﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﺤﺩ ﺴﻭﺍﺀ، ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﻀﻴﻑ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺇﻟﻰ ﻀﺭﻭﺭﺓ ﺇﻫﺘﻤﺎﻡ ﺍﻻﺩﺍﺭﺓ 
ﺘﻨﻅﻴﻡ ﺭﺤﻼﺕ ﺴﻴﺎﺤﻴﺔ ﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ، ﺒﺘﺸﺠﻴﻊ ﺍﻟﺨﺩﻤﺎﺕ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻟﻠﺼﻨﺩﻭﻕ ﻓﻲ 
ﻭﻤﻘﺎﺒﻼﺕ ﻜﺭﻭﻴﺔ، ﻭﺇﺴﺘﻐﻼل ﻜل ﺍﻟﻤﻨﺎﺴﺒﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﺎﺤﺔ ﻟﻠﻘﻴﺎﻡ ﺒﻨﺸﺎﻁﺎﺕ ﻤﻥ ﺸﺄﻨﻬﺎ ﺃﻥ 
ﺘﺴﺎﻫﻡ ﻓﻲ ﺘﻭﻁﻴﺩ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﺭﺅﺴﺎﺀ ﻭﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ، ﻤﻤﺎ ﻴﺴﺎﻫﻡ ﻓﻲ 
ﻤﻌﻬﻡ، ﻭﺘﺴﻬﻴل ﺍﻟﺘﻭﺍﺼل ﻭﺘﻜﻭﻴﻥ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﺤﺘﻰ ﻤﻊ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ، ﻤﻤﺎ  ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕﺘﺤﺴﻴﻥ 
ﺍﻟﺭﻭﺍﺒﻁ ﻭﺘﻭﺜﻴﻘﻬﺎ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ، ﻭﻤﻥ ﻨﺘﺎﺌﺠﻪ ﺘﻌﺯﻴﺯ ﺤﻭﺍﺠﺯ، ﻭﻴﺯﻴل ﺍﻟ
، ﻓﻲ ﺘﺤﺩﻱ ﺍﻟﻤﺸﻜﻼﺕ، ﻋﻠﻰ ﺤﺩ ﺘﻌﺒﻴﺭ ﻜل ﻤﻥ "ﺍﻹﺴﺘﺠﺎﺒﺔ ﺍﻟﺭﻭﺘﻴﻨﺔ"ﺍﻟﻭﺼﻭل ﺇﻟﻰ 
 dna ,aktdeiL ennaeJ ,ssorC boR()" ﻻﻱ ﻭﻴﺱ"ﻭ ،"ﺠﻴﺎﻥ ﻟﻴﺩﻜﺎ"ﻭ ،"ﺭﻭﺏ ﻜﺭﻭﺱ"
  ﻓﻲ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ ﻤﻥ ﻤﺯﺍﻴﺎﺍﺴﺘﻐﻼل ﻤﺎ ﺘﻭﻓﺭﻩ ﺍﻟﻌﻀﻭﻴﺔ، ﺒﺎﻻﻀﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ssieW hgieL
 .ﻓﻲ ﺘﻜﻭﻴﻥ ﺸﺒﻜﺔ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﻤﻬﻤﺔ ﻟﻸﻓﺭﺍﺩ ﻭﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ ﻋﻠﻰ ﺤﺩ ﺴﻭﺍﺀ
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 ﺍﳋﺎﲤﺔ
 ﻤﻥ ﺍﻟﺒﺤﺙ ﻓﻲ ﻤﻭﻀﻭﻉ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻭﺘﺄﺜﻴﺭﻩ ﻋﻠﻰ ﺭﻀﺎ ﺍﻟﻌـﺎﻤﻠﻴﻥ ﺍﻟـﻭﻅﻴﻔﻲ ﺍﻨﻁﻼﻗﺎ
ﺒﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ، ﻭﻜﺎﻟﺔ ﺍﻟﺠﻠﻔﺔ، ﻭﺍﺒﺘﺩﺍﺀ ﻤﻥ ﺨﻼل ﻭﻀﻊ ﺘﺼﻭﺭ ﻋﻥ ﺍﻟﻅﺎﻫﺭﺓ، ﻭﻤﺨﺘﻠﻑ 
ﺃﺒﻌﺎﺩﻫﺎ ﺍﻟﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ ﻓﻴﻬﺎ، ﻭﺫﻟﻙ ﺒﺎﻻﺴﺘﻌﺎﻨﺔ ﺒﻤﺠﻤﻭﻋـﺔ ﻤـﻥ ﺍﻷﺩﻭﺍﺕ ﻤﻨﻬـﺎ ﺍﻟﻤﻁﺎﻟﻌـﺎﺕ، 
ﻨﻤـﻭﺫﺝ ﺒﻐﺭﺽ ﺍﻟﻭﺼـﻭل ﺇﻟـﻰ ﻟﺤﻭﺍﺭﺍﺕ ﻤﻊ ﺍﻟﺯﻤﻼﺀ، ﻭﺍﻟﻤﻼﺤﻅﺎﺕ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﺎﺓ ﻤﻥ ﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﺒﺤﺙ، ﻭﺍ
، ﻭﺘﺤﺩﻴﺩ ﺍﻟﻤﻔﺎﻫﻴﻡ، ﻭﺘﻘﺴﻴﻤﺎﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴـﺔ ﻀﺒﻁ ﺍﻹﺸﻜﺎﻟﻴﺔ  ﺤﻴﺙ ﺘﻡ ﻟﻠﺩﺭﺍﺴﺔ ﻭﻭﻀﻌﻪ ﻜﻬﻴﻜﻠﺔ، 
ﻭﺍﻟﻤﻴﺩﺍﻨﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﻨﻬﺠﻴﺔ، ﻭﻭﺼﻭﻻ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﻭﺍﻟﺘﺤﻘﻕ ﻤﻥ ﻓﺭﻀﻴﺎﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ، ﻭﻫﻲ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺒﻘـﻰ 
ﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺴﺒﺭ ﺃﻏﻭﺍﺭ ﺍﻟﻅﺎﻫﺭﺓ ﻤﻭﻀﻭﻉ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺒﻜل ﺘﻔﺎﺼﻴﻠﻬﺎ، ﻟﻜﻨﻬﺎ ﺘﺒﻘﻰ ﻤﺤﺎﻭﻟﺔ ﺼﺎﺩﻗﺔ ﻭﺠﺎﺩﺓ ﻗﺎﺼ
ﻫﺩﻓﻬﺎ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﻤﻭﻀﻭﻉ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ، ﻤﻥ ﺨﻼل ﻋﺩﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﻭﺍﻟﻤﺅﺸﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﻗﺩ ﻴﻜـﻭﻥ 
ﻟﻬﺎ ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻟﻌﻤﺎل ﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ، ﻭﺍﻟﺘﻲ ﻤﻥ ﺒﻴﻥ ﺃﻫﻤﻬﺎ ﺍﻻﺘﺼﺎل، 
  .ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ، ﻭﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲﻭ
ﻭﻤﻥ ﺨﻼل ﻤﻨﺎﻗﺸﺔ ﻭﺘﺤﻠﻴل ﻨﺘﺎﺌﺞ ﻓﺭﻀﻴﺎﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻟﻘﻭل ﺃﻥ ﻤﻭﻀﻭﻉ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ 
ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻓﻲ ﻜل ﺃﺒﻌﺎﺩﻩ ﺍﻟﻤﺩﺭﻭﺴﺔ ﻤﻥ ﺃﻭل ﺒﻌﺩ ﺘﻡ ﻗﻴﺎﺱ ﺘﺄﺜﻴﺭﻩ ﺇﻟﻰ ﺁﺨﺭ ﺒﻌﺩ، ﻜﻠﻬﺎ ﺃﺒﺎﻨﺕ ﻋﻠﻰ ﺃﻫﻤﻴﺔ 
ﺤﻴﺙ ﻻ ﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﻭﺭﻫﺎ ﺍﻟﺨﻁﻴﺭ، ﺘﺄﺜﻴﺭﻫﺎ ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﻤﺠﺎل، ﻭﻋﻥ ﻀﺭﻭﺭﺓ ﻤﻨﺤﻬﺎ ﺍﻷﻭﻟﻭﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﻨﺒﻪ ﻟﺩ
 ﻜﻤﺎ ﻻ ﻴﻤﻜﻨﻬﺎﺍﻟﻌﻨﺎﻴﺔ ﺒﺸﺒﻜﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺃﻓﺭﺍﺩﻫﺎ،  ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺩﻭﻥ ﺘﻬﺎﺎﺘﺤﻘﻕ ﻟﻠﻤﻨﻅﻤﺔ ﻏﺎﻴﻴ
، ﺇﻻ ﺒﺎﻟﻌﻨﺎﻴﺔ ﺒﻤﺎ ﺃﺴﻠﻔﻨﺎ ﺫﻜﺭﻩ ﻋﻥ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ، ﻭﺫﻟﻙ ﻟﻤﺎ ﺘﺤﻜﻡ ﻓﻲ ﺁﺩﺍﺀ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔﺃﻥ ﺘﺃﻴﻀﺎ 
ﻴﻤﻜﻥ ﺒﻪ  ﻭﻫﻭ ﺫﻟﻙ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭ ﺍﻟﺫﻱ ،ﺎﺕ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺃﻓﺭﺍﺩﻫﺎﺘﺤﻭﺯﻩ ﺒﻴﺌﺘﻬﺎ ﺍﻟﺩﺍﺨﻠﻴﺔ ﻤﻥ ﺸﺒﻜﺔ ﻟﻠﻌﻼﻗ
  .ﺘﻔﺴﻴﺭ ﻤﺴﺎﺭﺍﺕ ﺤﻴﺎﺓ ﻭﺘﻁﻭﺭ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ
ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﺃﺒﺎﻥ ﻋﻥ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻹﺘﺼﺎل ﻓﻲ ﺒﻨﺎﺀ ﻭﺘﻭﻁﻴﺩ ﺘﻠﻙ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﻤﺎ ﻴﺨﺩﻡ ﻏﺎﻴﺎﺕ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ 
ﻷﻱ ﻤﺅﺴﺴﺔ  ﺍﻟﻬﻴﻜل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲﺍﻟﺘﻲ ﻴﺒﻨﻰ ﻋﻠﻰ ﺃﺴﺎﺴﻬﺎ ﺃﺤﺩ ﺍﻷﺠﺯﺍﺀ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﻭﺍﻟﻬﺎﻤﺔ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻴﺔ، ﻭﻫﻭ 
 ﻓﻬﻭ ، ﺒﻴﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ، ﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﻴﻌﺘﺒﺭ ﺍﻷﺩﺍﺓ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﻟﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻟﺭﻭﺡ ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﻴﺔﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻜﺎﻨﺕ
ﺍﻟﺩﺍﻓﻌﻴﺔ ، ﻜﻤﺎ ﻭﻴﺭﺘﺒﻁ ﺃﻴﻀﺎ ﺒﻌﻤﻠﻴﺔ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺒﺎﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﺔ، ﻭﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔﻴﺭﺘﺒﻁ ﺏ 
ﻴﺔ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ ﻭﻓﻲ ، ﻜﻤﺎ ﻅﻬﺭﺕ ﺃﻴﻀﺎ ﻤﻥ ﺠﺎﻨﺏ ﺁﺨﺭ ﺃﻫﻤﺎﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ، ﻭﺒﻭﺘﺤﻔﻴﺯ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ
ﻓﻲ  ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺠﻤﻊ ﻫﺅﻻﺀ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﺫﻴﻥ ﺘﺠﻤﻌﻬﻡ ﻏﺎﻴﺔ ﻭﺍﺤﺩﺓ، ﻓﺈﺠﺘﻤﺎﻋﻬﻡ ﺤﻴﺎﺓﺍﻟ
ﺘﻘﺘﻀﻲ ﻗﻴﺎﺩﺓ ،  ﺍﻟﺠﻤﺎﻋﺔ، ﻭﻟﻜﻥ ﺒﻨﻴﺔ، ﻫﻭ ﺁﺨﺭ ﺍﻫﺘﻤﺎﻤﺎﺘﻬﻡﻟﻴﻜﻭﻨﻭﺍ ﺠﻤﺎﻋﺔ ﻓﻘﻁﻭﺍﺤﺩ ﻤﻜﺎﻥ ﻭﺯﻤﺎﻥ 
ل ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ، ﻋﻠﻰ ﺃﺴﺎﺱ ﻴﺒﻨﻲ ﻟﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎﻜﻤﺎ ﺃﻥ  ﻭﺘﺅﺜﺭ ﺇﻴﺠﺎﺒﺎ، ﺘﺘﻭﺍﺼل، ﻭﺘﺸﺎﺭﻙ، ،ﺠﺎﻤﻌﺔ
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 ﻤﻊ ﺕﺼﻼﺍﻷﺭﻀﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﻓﻲ ﺘﻌﺎﻤﻠﻬﻡ ﻤﻊ ﺒﻌﻀﻬﻡ ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ، ﻭﻫﻭ ﻤﺎ ﻴﻀﻤﻥ ﺒﻨﺎﺀ 
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 ﺤﺘﻰ ﺃﻭﻴﻡ ﺃﻭ ﺨﺎﺭﺠﻪ، ﺩﺍﺨل ﺍﻟﺘﻨﻅﻋﻨﺩﻤﺎ ﻴﻭﺍﺠﻬﻭﻥ ﻤﺸﺎﻜل ﻫﻡ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺒﺎﻷﺼﺩﻗﺎﺀﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﻴﺴﺘﻨﺠﺩ 
 ، ﻭﻫﻲ ﻤﺎ ﻴﻀﻔﻲ ﻋﻠﻰ ﻋﻼﻗﺎﺕ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻤﺯﻴﺩﺍ ﻤﻥ ﺍﻟﺘﻤﺎﺴﻙ ﻴﻘﻭﻤﻭﻥ ﺒﺘﻐﻴﻴﺭﺍﺕ ﻓﻲ ﺤﻴﺎﺘﻬﻡﺤﻴﻥ
 ﻭﺇﻨﺘﻤﺎﺀﺍﺘﻪ  ﻤﻌﺎﺭﻓﻪ )ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻋﻼﻗﺎﺘﻪ ﺸﺒﻜﺔ ﻭﺘﻌﻁﻲ ﻟﻸﻓﺭﺍﺩ ﻤﻭﺭﺩﺍ ﻴﺘﻡ ﺍﻟﻭﺼﻭل ﺇﻟﻴﻪ ﻤﻥ ﺨﻼل
 ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﻭﻋﻠﻰ ،ﻬﺎﻭﺜﺒﺎﺘ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﻫﺫﻩ ﻗﻭﺓ ﻭﻋﻠﻰ، (ﻤﺨﺘﻠﻔﺔ  ﻭﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺭﻭﺍﺒﻁ ﻓﻲ ﻭﻋﻀﻭﻴﺘﻪ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ
  . ﺍﻟﻔﺭﺩ ﻴﻘﻴﻤﻬﺎ ﺍﻟﺘﻲ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﻟﺸﺒﻜﺔ ﺍﻟﻤﺘﻭﻓﺭﺓ
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، ﺍﻟﺭﻴﺎﺽ، ﺸﺭﻜﺔ ﺍﻟﻌﺒﻴﻜﺎﻥ، ﺍﻟﻤﺩﺨل ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺒﺤﺙ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻠﻭﻡ ﺍﻟﺴﻠﻭﻜﻴﺔ ﺼﺎﻟﺢ ﺒﻥ ﺤﻤﺩ ﺍﻟﻌﺴﺎﻑ،  . 301
  .  5991
 ﻟﻠﻨـﺸﺭ  ﺃﺴﺎﻤﻪ ﺩﺍﺭ، ﻋﻤﺎﻥ ﻭﺃﺴﺎﻟﻴﺒﻪ ﻭﺃﺩﻭﺍﺘﻪ ﻤﻔﻬﻭﻤﻪ ﺍﻟﻌﻠﻤﻲ ﺍﻟﺒﺤﺙ ، ﻭﺁﺨﺭﻭﻥﺫﻭﻗﺎﻥ ﻋﺒﻴﺩﺍﺕ . 401
 .3002، ﻭﺍﻟﺘﻭﺯﻴﻊ
ﻤﺩﺨل ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺒﺤـﺙ ﻓـﻲ ﺍﻟﻌﻠـﻭﻡ ﺍﻟﺘﺭﺒﻭﻴـﺔ ﻥ، ﻋﺒﺩ ﺍﷲ ﺯﻴﺩ ﺍﻟﻜﻴﻼﻨﻲ، ﻭﻨﻀﺎل ﻜﻤﺎل ﺍﻟﺸﺭﻴﻔﻴ  . 501
  .5002، ﻋﻤﺎﻥ،   ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻤﺴﻴﺭﺓ، ﻭﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ
، ﺍﻟﻜﺘﺎﺏ ﺍﻷﻭل ﺍﻟﻌﻠﻡ ﻭﺍﻟﻌﻠﻭﻡ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ، ﺩﻤﺸﻕ، ﻤﻨﺎﻫﺞ ﺍﻟﻌﻠﻭﻡ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﻤﺎﺩﻟﻴﻥ ﻏﺭﺍﻭﻴﺘﺯ،  . 601
 .3991ﺍﻟﻤﺭﻜﺯ ﺍﻟﻌﺭﺒﻲ، 
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  :ﺍﻟﺩﻭﺭﻴﺎﺕ ﻭﺍﻟﻤﺠﻼﺕ
، ﺤﻭﻟﻴـﺎﺕ ﺠﺎﻤﻌـﺔ ﻟﺭﻴﺎﻀـﻴﻴﻥ ﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺭﻴﺎﻀﻴﺔ ﻭﺃﺜﺭﻫﺎ ﻋﻠﻰ ﺴﻠﻭﻙ ﺍ ﺃﺤﻤﺩ ﻗﻭﺭﺍﻴﺔ،  . 701
 .6002 ،ﺃﻜﺘﻭﺒﺭ،2،ﺝ61ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭ، ﺠﺎﻤﻌﺔ ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭ، ﺍﻟﻌﺩﺩ 
ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻷﻋﻀﺎﺀ ﻫﻴﺌﺔ ﺍﻟﺘﺩﺭﻴﺱ ﻭﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﻜﻠﻴـﺔ ﺍﻟﺘﺠـﺎﺭﺓ ﻭﺍﻹﻗﺘـﺼﺎﺩ ﺒﺩﺭ ﺤﺎﻤﺩ،  . 801
  .3891 ،30:  ﻤﺠﻠﺔ ﺍﻟﻌﻠﻭﻡ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ، ﻋﺩﺩ،ﻭﺍﻟﻌﻠﻭﻡ ﺍﻟﺴﻴﺎﺴﻴﺔ ﺒﺠﺎﻤﻌﺔ ﺍﻟﻜﻭﻴﺕ
، ﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﻭﺍﻨﻌﻜﺎﺴﻪ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻔـﺭﺩ ﻭﺍﻟﻤﻨﻅﻤـﺔ ﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﻓﻲ ﺍ ﺍﻟﺤﺴﻴﻥ ﻨﺎﻴﻑ،  . 901
 .2102، ﺃﻭﺕ 89: ﻤﺠﻠﺔ ﺍﻟﺘﻨﻤﻴﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ، ﻤﻌﻬﺩ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ، ﺍﻟﺭﻴﺎﺽ، ﺍﻟﻌﺩﺩ
ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻟﻠﻤﻭﻅﻑ ﺍﻟـﺴﻌﻭﺩﻱ ﻓـﻲ ﺍﻟﻘﻁﺎﻋــﻴﻥ ﺍﻟﻌـــﺎﻡ ﺴﻌﻭﺩ ﺒﻥ ﻤﺤﻤﺩ ﺍﻟﻨﻤﺭ،  . 011
 ﺠﺎﻤﻌﺔ ﺍﻟﻤﻠـﻙ ، ﻤﺠﻠﺔ ﺠﺎﻤﻌﺔ ﺍﻟﻤﻠﻙ ﺴﻌﻭﺩ، ﺍﻟﻌﻠﻭﻡ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ، ﺍﻟﻤﺠﻠﺩ ﺍﻟﺨﺎﻤﺱ، ﺍﻟﺭﻴﺎﺽ، ﻭﺍﻟﺨﺎﺹ
 .2991ﺴﻌﻭﺩ، 
، ﻤﺠﻠـﺔ ﺍﻟﺘﻨﻤﻴـﺔ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺒﻴﺌﺔ ﺍﻟﻌﻤل ﻫل ﻴﺭﻓﻊ ﻤﻌﺩﻻﺕ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟـﻭﻅﻴﻔﻲ ﺍﻟﺭﺸﻴﺩﻱ،   ﺸﻘﺭﺍﻥ . 111
 .2102، 79: ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ، ﻤﻌﻬﺩ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ، ﺍﻟﺭﻴﺎﺽ، ﺍﻟﻌﺩﺩ
ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻟﻤﻌﻠﻤﻲ ﺍﻟﻤﺩﺭﺴﺔ ﺍﻻﻋﺩﺍﺩﻴﺔ ﺒﺎﻻﻤﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻌﺭﺒﻴﺔ ﺼﻼﺡ ﻋﺒﺩ ﺍﻟﺤﻤﻴﺩ ﻤﺼﻁﻔﻰ،  . 211
 .9891، 61ﻴﺔ ﺍﻟﺠﺩﻴﺩﺓ، ﺍﻟﻤﺠﻠﺩ ، ﻤﺠﻠﺔ ﺍﻟﺘﺭﺒﺍﻟﻤﺘﺤﺩﺓ
ﻤﺠﻠـﺔ ﺩﺭﺍﺴـﺎﺕ  ﺘﻘﺩﻴﺭ ﺍﻟﺫﺍﺕ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻤﻌﻠﻡ ﻭﻋﻼﻗﺘﻪ ﺒﺎﻟﺭﻀﺎ ﻋﻥ ﺍﻟﻌﻤـل، ﺍﻟﻁﺎﻫﺭ ﻤﺠﺎﻫﺩﻱ،  . 311
 .9002، ﺠﺎﻤﻌﺔ ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭ، ﺍﻟﻌﺩﺩ ﺍﻷﻭل، ﺃﻓﺭﻴل، ﺍﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ
، ﻤﺠﻠـﺔ ﺍﻟﺘﻨﻤﻴـﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴـﺔ، ﻤﻌﻬـﺩ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﺎﻤـﺔ، ﺍﻻﺩﺍﺭﺓ ﺒﺎﻟﺘﺠﻭلﺍﻟﻌﺎﻴﺩ ﺴﺭﻯ ﺇﺒﺭﺍﻫﻴﻡ،   . 411
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ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﻀﻐﻭﻁ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺒـﻴﻥ ﺍﻟـﻭﻻﺀ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤـﻲ ﻭﺍﻷﺩﺍﺀ ﻭﺍﻟﺭﻀـﺎ ،  ﺍﻟﻤﻴﺭ ﻋﺒﺩ ﺍﻟﺭﺤﻴﻡ  . 511
، ﻤﺠﻠﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ، ﺍﻟﺭﻴﺎﺽ، ﻤﻌﻬـﺩ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﺎﻤـﺔ، ﺍﻟﻌـﺩﺩ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻭﺍﻟﺼﻔﺎﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ 
 .5991ﺍﻟﺜﺎﻨﻲ،  
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 .2991، 92، ﻋﺩﺩ 03 ﺇﺴﺘﻁﻼﻋﻴﺔ ﻤﻘﺎﺭﻨﺔ، ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ ﻤﺠﻠﺩ  ﺩﺭﺍﺴﺔ،ﺍﻟﻜﻭﻴﺕ
 ، 2102، ﺃﻓﺭﻴل 21: ، ﻤﺠﻠﺔ ﻓﻜﺭ ﻭﻤﺠﺘﻤﻊ، ﻋﺩﺩﻓﻲ ﻤﻔﻬﻭﻡ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔﻓﺘﻴﺤﺔ ﺃﻭﻫﺎﻴﺒﻴﺔ،  . 911
،ﺤﻭﻟﻴـﺎﺕ ﻗﻴﺎﺱ ﻤﺼﺎﺩﺭ ﺍﻟﻀﻐﻁ ﺍﻟﻤﻬﻨﻲ ﻋﻨﺩ ﻀﺒﺎﻁ ﺍﻟﺸﺭﻁﺔ ﻓـﻲ ﺍﻟﺠﺯﺍﺌـﺭ  ﻓﺘﻴﺤﺔ ﻤﺯﻴﺎﻨﻲ،  . 021
  .6002، ﺃﻜﺘﻭﺒﺭ، 2،ﺝ61ﺠﺎﻤﻌﺔ ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭ، ﺍﻟﻌﺩﺩ 
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  .0991 ، ﻋﺩﺩ ﻴﻭﻟﻴﻭ 33، ﻤﺠﻠﺔ ﺍﻹﺩﺍﺭﺓ ، ﻤﺠﻠﺩ ﺒﺠﺎﻤﻌﺔ ﺍﻟﻘﺎﻫﺭﺓ
 ﺍﻟﺜـﺎﻨﻭﻱ  ﺍﻟﺘﻌﻠﻴﻡ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل ﻋﻥ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻟﻘﻴﺎﺱ ﻨﻅﺭﻴﺔ ﻫﻴﺭﺯﺒﻴﺭﺝ ﺘﻁﺒﻴﻕﻨﺎﺠﻲ،  ﻤﺤﻤﺩ ﻋﺒﺩﺍ ﺁل . 221
 .3991،  08 ﺍﻟﻌﺩﺩ ﺍﻟﺭﻴﺎﺽ، ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ، ﺍﺭﺓ، ﻤﺠﻠﺔ ﺍﻹﺩﺒﻤﻨﻁﻘﺔ ﺍﻻﺤﺴﺎﺀ
، ﻤﺠﻠﺔ ﻋﻠﻭﻡ ﺇﻨـﺴﺎﻨﻴﺔ، ﺍﻟﻌـﺩﺩ ﻤﺤﺎﻭﻟﺔ ﻟﻔﻬﻡ ﺇﺸﻜﺎﻟﻴﺔ ﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻨﺎﺩﻴﺔ ﺃﺒﻭ ﺯﺍﻫﺭ،  . 321
 .10:، ﺹ0102، ﺍﻟﺴﻨﺔ ﺍﻟﺜﺎﻤﻨﺔ 64
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 .5991 ،03 ﺍﻟﻌﺩﺩ
  :ﺍﻟﺭﺴﺎﺌل ﻭﺍﻻﻁﺭﻭﺤﺎﺕ ﺍﻟﺠﺎﻤﻌﻴﺔ    
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 .2002ﻤﺎﺠﺴﺘﻴﺭ ﻏﻴﺭ ﻤﻨﺸﻭﺭﺓ، ﺠﺎﻤﻌﺔ ﺩﻤﺸﻕ، ﺩﻤﺸﻕ ،
، ﺭﺴﺎﻟﺔ ﺩﻜﺘﻭﺭﺍﻩ ﻏﻴﺭ ﻤﻨﺸﻭﺭﺓ، ﺓ ﺍﻟﻤﺩﺭﺴﻴﺔ ﻭﺇﺩﺍﺭﺓ ﻤﺸﺭﻭﻉ ﺍﻟﻤﺅﺴـﺴﺔ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺒﻥ ﺴﻠﻴﻡ ﺤﺴﻴﻥ،  .621
 .5102ﺠﺎﻤﻌﺔ ﻤﺤﻤﺩ ﺨﻴﻀﺭ، 
، ﺭﺴـﺎﻟﺔ ﻋﻼﻗﺔ ﻨﻤﻁ ﺍﻹﺸﺭﺍﻑ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺠﺒﺭ ﺴﻌﻴﺩ ﺼﺎﻴﺩ ﺍﻟﺴﻴﺤﺎﻨﻲ،  .721
  .4002ﻤﺎﺠﺴﺘﻴﺭ ﻏﻴﺭ ﻤﻨﺸﻭﺭﺓ،  ﺠﺎﻤﻌﺔ ﻨﺎﻴﻑ ﺍﻟﻌﺭﺒﻴﺔ ﻟﻠﻌﻠﻭﻡ ﺍﻷﻤﻨﻴﺔ، ﺍﻟﺭﻴﺎﺽ، 
ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓـﻲ ﺴـﺠﻥ ﻤﺩﻴﻨـﺔ  ﺍﻟﻐﺎﻤﺩﻱ، ﺤﻤﺩﺍﻥ ﺒﻥ ﺴﻠﻴﻤﺎﻥ ﺒﻥ ﻋﺒﺩ ﺍﷲ  . 821
 .6002، ﺭﺴﺎﻟﺔ ﻤﺎﺠﺴﺘﻴﺭ ﻏﻴﺭ ﻤﻨﺸﻭﺭﺓ،  ﺠﺎﻤﻌﺔ ﻨﺎﻴﻑ ﺍﻟﻌﺭﺒﻴﺔ ﻟﻠﻌﻠﻭﻡ ﺍﻷﻤﻨﻴﺔ، ﺍﻟﺭﻴﺎﺽ ،ﺘﺒﻭﻙ
ﺃﺜﺭ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺃﺩﺍﺀ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓـﻲ ﺍﻷﺠﻬـﺯﺓ ﺨﺎﻟﺩ ﺒﻥ ﺤﻤﺩﻱ ﺍﻟﺤﻤﻴﺩﻱ ﺍﻟﺤﺭﺒﻲ،  . 921
 .3002ﺎﻴﻑ ﺍﻟﻌﺭﺒﻴﺔ ﻟﻠﻌﻠﻭﻡ ﺍﻷﻤﻨﻴﺔ،  ﺠﺎﻤﻌﺔ ﻨ ﺭﺴﺎﻟﺔ ﻤﺎﺠﺴﺘﻴﺭ ﻏﻴﺭ ﻤﻨﺸﻭﺭﺓ،،ﺍﻷﻤﻨﻴﺔ
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ﺍﻟﺒﻨـﻭﻙ  ﻗﻁـﺎﻉ  ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻤل ﻟﺘﺭﻙ ﻭﺍﻟﻨﻴﺔ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺤﺴﻥ، ﻤﺤﻤﺩ ﺤﺴﻥ ﺍﻟﺩﻟﻜﻲ . 031
 .0002ﻤﻨﺸﻭﺭﺓ،  ﻏﻴﺭ ﻤﺎﺠﺴﺘﻴﺭ ، ﺭﺴﺎﻟﺔﺍﻷﺭﺩﻨﻴﺔ
ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻭ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻴـﺔ ﻭﻋﻼﻗﺘﻬـﺎ ﺒﻤـﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺭﻀـﺎ ﺯﻴﺎﺩ ﺒﻥ ﻋﺒﺩ ﺍﷲ ﺍﻟﺩﻫﺵ،  . 131
، ﺭﺴﺎﻟﺔ ﻤﺎﺠﺴﺘﻴﺭ ﻏﻴﺭ ﻤﻨﺸﻭﺭﺓ، ﺠﺎﻤﻌﺔ ﻨﺎﻴﻑ ﺍﻟﻌﺭﺒﻴـﺔ ﻟﻠﻌﻠـﻭﻡ ﺒﺭﺝﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻭﻓﻘﺎ ﻟﻨﻅﺭﻴﺔ ﻫﺭﺯ 
 .6002ﺍﻷﻤﻨﻴﺔ، ﺍﻟﺭﻴﺎﺽ، 
ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻷﻜﺎﺩﻴﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﺭﺘﺒﻁﺔ ﺒﺎﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻷﺴﺘﺎﺫ ﺍﻟﺠﺎﻤﻌﺔ ﺴﻨﺎﺀ ﺃﺤﻤﺩ ﻜﻤﺎل ﻋﺒﺩ ﺍﻟﺴﻼﻡ،  . 231
، ﺭﺴﺎﻟﺔ ﻤﺎﺠﺴﺘﻴﺭ ﻏﻴﺭ ﻤﻨﺸﻭﺭﺓ، ﺠﺎﻤﻌﺔ ﻋﻴﻥ ﺸﻤﺱ ﻜﻠﻴﺔ (ﺩﺭﺍﺴﺔ ﻤﻴﺩﺍﻨﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﻜﻠﻴﺎﺕ ﺍﻟﺘﺭﺒﻴﺔ ) 
 .5002ﺍﻟﺘﺭﺒﻴﺔ،
ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔ ﻤﻥ ﻭﺠﻬـﺔ ﻨﻅـﺭ ﺍﻟﻤـﺩﻴﺭﻴﻥ ﺼﺎﻟﺢ ﺒﻥ ﻨﻭﺍﺭ،  . 331
 .4002 ﻗﺴﻨﻁﻴﻨﺔ، -ﻤﻨﺘﻭﺭﻱ  ﺠﺎﻤﻌﺔ ﺭﺴﺎﻟﺔ ﺩﻜﺘﻭﺭﺍﻩ ﻏﻴﺭ ﻤﻨﺸﻭﺭﺓ،،ﻭﺍﻟﻤﺸﺭﻓﻴﻥ
ﺭﺴﺎﻟﺔ ﺩﻜﺘﻭﺭﺍﻩ ﻏﻴﺭ ، ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭﻴﺔ ﺍﻻﻗﺘﺼﺎﺩﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﺍﻻﺘﺼﺎﻟﻴﺔ ﺍﻟﻔﻌﺎﻟﻴﺔﺭﻤﺎﺵ،  ﺼﺒﺭﻴﻨﺔ . 431
 .9002 ،ﻁﻴﻨﺔ ﻗﺴﻨ–ﺠﺎﻤﻌﺔ ﻤﻨﺘﻭﺭﻱ ﻤﻨﺸﻭﺭﺓ، 
 ﻤﺅﺴﺴﺔ ﻤﻴﺩﺍﻨﻲ ﻓﻲ ﺍﻟﺘﺩﺒﻴﺭ، ﺒﺤﺙ ﺍﺠﺘﻤﺎﻉ ﻋﻠﻡ ﻓﻲ ﺴﻭﺴﻴﻭﻨﺴﻘﻴﺔ ﺩﺭﺍﺴﺔﺍﻟﻘﺎﺩﺭ ﺨﺭﻴﺒﺵ،  ﻋﺒﺩ . 531
 ﺠﺎﻤﻌﺔ) ﺒﻥ ﺨﺩﺓ ﻴﻭﺴﻑ ﺒﻥ ، ﺭﺴﺎﻟﺔ ﻤﺎﺠﺴﺘﻴﺭ ﻏﻴﺭ ﻤﻨﺸﻭﺭﺓ، ﺠﺎﻤﻌﺔﺍﻟﺠﺯﺍﺌـﺭﻴﺔ ﺍﻟﺠﻭﻴﺔ ﺍﻟﺨﻁﻭﻁ
 .8002، ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭ، (ﺴﺎﺒﻘﹰﺎ ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭ
ﺍﻹﺭﺸـﺎﺩﻱ ﻟـﺩﻯ ﻤﺭﺸـﺩﻱ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻋﻥ ﺍﻟﻌﻤل ﻋﺒﺩ ﺍﷲ ﺒﻥ ﻋﻠﻲ ﺃﺒﻭ ﻋﺭﺍﺩ ﺍﻟﺸﻬﺭﻱ،  . 631
، ﺭﺴـﺎﻟﺔ ﻤﺎﺠـﺴﺘﻴﺭ ﺍﻟﻤﺭﺤﻠﺔ ﺍﻻﺒﺘﺩﺍﺌﻴﺔ ﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺼﻴﻥ ﻭﻏﻴﺭ ﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺼﻴﻥ ﺒﻤﺩﻴﻨﺔ ﻤﻜﺔ ﺍﻟﻤﻜﺭﻤﺔ 
 .0991ﻏﻴﺭ ﻤﻨﺸﻭﺭﺓ، ﺠﺎﻤﻌﺔ ﺃﻡ ﺍﻟﻘﺭﻯ،ﻜﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﺭﺒﻴﺔ، ﻤﻜﺔ ﺍﻟﻤﻜﺭﻤﺔ، 
 ﻀـﻭﺀ  ﻭﺍﻟﺘﻌﻠـﻴﻡ ﻓـﻲ  ﺍﻟﺘﺭﺒﻴﺔ ﻟﻤﺩﻴﺭﻱ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﻴﺔ ﺍﻷﺩﻭﺍﺭﺍﻟﺴﺒﻴﻌﻲ،  ﺒﺤﻴﺘﺭ ﺒﻥ ﺍﷲ ﻋﺒﺩ ﺒﻥ ﻋﺒﻴﺩ . 731
  . 8002، ﺭﺴﺎﻟﺔ ﺩﻜﺘﻭﺭﺍﻩ ﻏﻴﺭ ﻤﻨﺸﻭﺭﺓ، ﻜﻠﻴﺔ ﺍﻟﺘﺭﺒﻴﺔ، ﺠﺎﻤﻌﺔ ﺃﻡ ﺍﻟﻘﺭﻯ، ﺘﻐﻴﻴﺭﺍﻟ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﻤﺘﻁﻠﺒﺎﺕ
، ﺭﺴﺎﻟﺔ ﻤﺎﺠﺴﺘﻴﺭ ﻏﻴﺭ ﻤﻨـﺸﻭﺭﺓ، ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻭﻋﻼﻗﺘﻪ ﺒﺎﻹﻨﺘﺎﺠﻴﺔﻋﻠﻲ ﺒﻥ ﻴﺤﻲ ﺍﻟﺸﻬﺭﻱ،  . 831
 .2002ﺠﺎﻤﻌﺔ ﻨﺎﻴﻑ ﺍﻟﻌﺭﺒﻴﺔ ﻟﻠﻌﻠﻭﻡ ﺍﻷﻤﻨﻴﺔ، ﺍﻟﺭﻴﺎﺽ ،
ﺎﻟﺔ ﺩﻜﺘﻭﺭﺍﻩ ﻏﻴﺭ ﻤﻨﺸﻭﺭﺓ، ﺭﺴ، ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭﻴﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔ ﺍﻟﻤﻭﺍﺭﺩ ﺇﺩﺍﺭﺓﺩﻨﺒﺭﻱ،  ﻟﻁﻔﻲ . 931
 .1102،  ﻗﺴﻨﻁﻴﻨﺔ–ﺠﺎﻤﻌﺔ ﻤﻨﺘﻭﺭﻱ 
، ﺭﺴـﺎﻟﺔ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻟﺭﺠل ﺍﻷﻤﻥ ﻓﻲ ﺃﺠﻬـﺯﺓ ﺍﻷﻤـﻥ ﺍﻟﻌﺭﺒﻴـﺔ ﻨﺎﺩﺭﺓ ﺃﺤﻤﺩ ﺃﺒﻭ ﺸﻴﺨﺔ،  . 041
 .8991ﻤﺎﺠﺴﺘﻴﺭ ﻏﻴﺭ ﻤﻨﺸﻭﺭﺓ،  ﺠﺎﻤﻌﺔ ﻨﺎﻴﻑ ﺍﻟﻌﺭﺒﻴﺔ ﻟﻠﻌﻠﻭﻡ ﺍﻷﻤﻨﻴﺔ، ﺍﻟﺭﻴﺎﺽ، 
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ﺭﺴﺎﻟﺔ ﻤﺎﺠـﺴﺘﻴﺭ  ،ﺀ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻭﻋﻼﻗﺘﻬﺎ ﺒﺎﻷﺩﺍ ، ﻨﺎﺼﺭ ﺒﻥ ﻤﺤﻤﺩ ﺒﻥ ﻋﻘﻴل  . 141
 .6002ﻏﻴﺭ ﻤﻨﺸﻭﺭﺓ، ﺠﺎﻤﻌﺔ ﻨﺎﻴﻑ ﺍﻟﻌﺭﺒﻴﺔ ﻟﻠﻌﻠﻭﻡ ﺍﻷﻤﻨﻴﺔ، 
ﻓـﻲ  ﺍﻟﺘﺩﺭﻴﺱ ﻫﻴﺌﺔ ﻋﻨﺩ ﺃﻋﻀﺎﺀ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﺍﻟﻭﻻﺀ ﻭ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔﻴﻭﺴﻑ ﻏﻨﻴﻡ،  . 241
، ﻓﻠﺴﻁﻴﻥ ﺭﺴﺎﻟﺔ ﻤﺎﺠﺴﺘﻴﺭ ﻏﻴﺭ ﻤﻨﺸﻭﺭﺓ، ﻨﺎﺒﻠﺱ، ﺍﻟﻭﻁﻨﻴﺔ ﺍﻟﻨﺠﺎﺡﺠﺎﻤﻌﺔ ، ﺍﻟﻭﻁﻨﻴﺔ ﺍﻟﻨﺠﺎﺡ ﺠﺎﻤﻌﺔ
 .7002
  :ﺔﻜﺘﺏ ﻋﺎﻤ
، ﺃﻡ ﺍﻟﻘﺭﻯ ﻟﻠﺘﺭﺠﻤﺔ ﻭﺍﻟﺘﻭﺯﻴﻊ، ﻤﺩﻴﺭ ﺍﻟﻘﺭﻥ ﺍﻟﻭﺍﺤﺩ ﻭﺍﻟﻌﺸﺭﻴﻥ : ﻤﺩﻴﺭ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﺒل ﺍﺒﺭﺍﻫﻴﻡ ﺍﻟﺩﻴﺏ،  . 341
 . 9002، ﺍﻟﻤﻨﺼﻭﺭﺓ، 5:ﻁ
، 1، ﺘﺭﺠﻤﺔ ﻤﻜﺘﺒـﺔ ﺠﺭﻴـﺭ، ﻁ ﺍﻟﻘﺎﺌﺩ ﺍﻟﺫﻱ ﺒﺩﺍﺨﻠﻙ ﻜﻨﻴﺕ ﺒﻼﻨﺸﺎﺭﺩ، ﺩﺭﻴﺎ ﺯﻴﺠﺎﻤﻲ ﻭﺁﺨﺭﻭﻥ،  . 441
 .6002ﺍﻟﺴﻌﻭﺩﻴﺔ، ﻤﻜﺘﺒﺔ ﺠﺭﻴﺭ ﻟﻠﻨﺸﺭ ﻭﺍﻟﺘﻭﺯﻴﻊ، 
ﻋﺒﺩ ﺍﻟﺼﺒﻭﺭ ﺸـﺎﻫﻴﻥ، ﺩﺍﺭ : ، ﺘﺭﺠﻤﺔ ﺸﺒﻜﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ : ﻤﺎﻟﻙ ﺒﻥ ﻨﺒﻲ، ﻤﻴﻼﺩ ﻤﺠﺘﻤﻊ  . 541
 .6891ﺍﻟﻔﻜﺭ، ﺩﻤﺸﻕ، 
 . 8991 ﺍﻟﻘﺎﻫﺭﺓ، ﺍﻟﻜﺘﺏ، ﻋﺎﻟﻡ ،ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ ﻭﺍﹼﺘﺠﺎﻫﺎﺕ ﺍﻹﻋﻼﻡ ﻨﻅﺭﻴﺎﺕﺍﻟﺤﻤﻴﺩ،  ﻋﺒﺩ ﻤﺤﻤﺩ . 641
 ﺍﻟﻤﻜﺘﺏ ﺍﻟﺠﺎﻤﻌﻲ ﺍﻟﺤﺩﻴﺙ، ،ﺍﻹﺴﻜﻨﺩﺭﻴﺔ، ﻤﺼﺭ، ﻤﺩﺨل ﺇﻟﻰ ﻋﻠﻡ ﺍﻻﺘﺼﺎلﻤﻨﺎل ﻁﻠﻌﺕ ﻤﺤﻤﻭﺩ،  . 741
  .2002
  :ﺍﻟﻘﻭﺍﻤﻴﺱ ﻭﺍﻟﻤﻌﺎﺠﻡ
 .2891ﺴﻜﻨﺩﺭﻴﺔ،  ،ﺍﻹﻤﻌﺠﻡ ﻤﺼﻁﻠﺤﺎﺕ ﺍﻟﻌﻠﻭﻡ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔﺃﺤﻤﺩ ﺯﻜﻲ ﺒﺩﻭﻱ،  . 841
ﺍﻟﺯﻫـﺭﺓ ﺇﺒـﺭﺍﻫﻴﻡ، ﺍﻟـﺸﺭﻜﺔ :، ﺘﺭﺠﻤـﺔ ﻤﻌﺠﻡ ﺒﻭﺭﺩﻴﻭﺴﺘﻴﻔﺎﻥ ﺸﻭﻓﺎﻟﻴﻴﻪ، ﻜﺭﻴﺴﺘﻴﺎﻥ ﺸﻭﻓﻴﺭﻱ،  . 941
 . 3102ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭﻴﺔ ﺍﻟﺴﻭﺭﻴﺔ ﻟﻠﻨﺸﺭ، 
، ﺘﺭﺠﻤﺔ ﺴﻤﻴﺭ ﻜﺭﻡ، ﺒﻴـﺭﻭﺕ، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻁﻠﻴﻌـﺔ، ﺍﻟﻤﻭﺴﻭﻋﺔ ﺍﻟﻔﻠﺴﻔﻴﺔ ﻴﻭﺩﻴﻥ، .ﺭﻭﺯﻨﺘﺎل ﻭ ﺏ .ﻡ . 051
 .1891، 4ﻁ
 .6891، ﺒﻴﺭﻭﺕ، ﺩﺍﺭ ﺍﻟﻔﻜﺭ، ﺍﻟﻤﻌﺠﻡ ﺍﻟﻠﻐﻭﻱ . 151
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152 .  ﻡﻗﺭ ﺭﻤﻷﺍ74-08 ﻲﻓ ﺥﺭﺅﻤﻟﺍ 30 ﻲﻔﻨﺎﺠ 1974 ﺭـﻅﻨﻟﺍ ﺓﺩﺎﻋﻹ ﺕﺍﺀﺍﺭﺠﻹﺍ ﺡﺍﺭﺘﻗﺎﺒ ﺔﻔﻠﻜﻤ 
ﻲﻋﺎﻤﺘﺠﻻﺍ ﻥﺎﻤﻀﻟﺍ ﻥﻴﻨﺍﻭﻗ ﻲﻓ. 
153 . ﻡﻗﺭ ﻥﻭﻨﺎﻘﻟﺍ :83-11 ﻲﻓ ﺥﺭﺅﻤﻟﺍ 02 ﺔﻴﻠﻴﻭﺠ 1983ﺔﻴﻋﺎﻤﺘﺠﻻﺍ ﺕﺎﻨﻴﻤﺄﺘﻟﺎﺒ ﻕﻠﻌﺘﻤﻟﺍ .  
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  ﺳﯿﺪي اﻟﻜﺮﯾﻢ
  
ﯾﮭѧѧѧﺪف ھѧѧѧﺬا اﻻﺳѧѧѧﺘﺒﯿﺎن إﻟѧѧѧﻰ اﻟﺘﻌѧѧѧﺮف ﻋﻠѧѧѧﻰ ﻣﻮاﻗѧѧѧﻒ وأراء ﻋﻤѧѧѧﺎل ﺻѧѧѧﻨﺪوق  
 ﻋﻠﻰاﻟﻌﻼﻗﺎت اﻹﻧﺴﺎﻧﯿﺔ ﺗﺄﺛﯿﺮ : ، ﺣﻮل ﻣﻮﺿﻮع-ـ وﻛﺎﻟﺔ اﻟﺠﻠﻔﺔ اﻟﻀﻤﺎن اﻹﺟﺘﻤﺎﻋﻲ 
اﻟﺮﺿѧѧѧﺎ اﻟѧѧѧﻮﻇﯿﻔﻲ ﻷﻋѧѧѧﻮان ﺻѧѧѧﻨﺪوق اﻟѧѧѧﻀﻤﺎن اﻻﺟﺘﻤѧѧѧﺎﻋﻲ، ﻋﻠѧѧѧﻰ ﻣﺨﺘﻠѧѧѧﻒ رﺗѧѧѧﺒﮭﻢ 
 اﻟѧѧﺪﻛﺘﻮراه، أﻃﺮوﺣѧѧﺔﻤﻦ اﻟﺘѧѧﺄﻃﯿﺮ، اﻟѧѧﺘﺤﻜﻢ، اﻟﺘﻨﻔﯿѧѧﺬ، وھѧѧﻮ ﻣѧѧﺎ ﯾѧѧﺪﺧﻞ ﺿѧѧ : اﻟﻮﻇﯿﻔﯿѧѧﺔ
  .ﺗﺨﺼﺺ ﻋﻠﻢ اﺟﺘﻤﺎع اﻟﺘﻨﻈﯿﻢ واﻟﻌﻤﻞ
وﯾﻤﻜﻦ اﻟﺘﺬﻛﯿﺮ ﺑﺄن ﻛﻞ ﻣﺎ ﺗﺪﻟﻲ ﺑﮫ ﺳﯿﺪي ﯾﻌﺪ ﻣﺴﺎھﻤﺔ ﻣﻨﻜﻢ ﻓﻲ إﺛѧﺮاء اﻟﺒﺤѧﺚ 
اﻟﻌﻠﻤﻲ، وﺗﻄﻮﯾﺮ ﺻﻨﺪوق اﻟﻀﻤﺎن اﻻﺟﺘﻤﺎﻋﻲ إﻟﻰ اﻷﻓﻀﻞ، ﻛﻤﺎ أن ﻣﺎ ﺗﺠﯿѧﺐ ﻋﻠﯿѧﮫ 
  . ﯾﺒﻘﻰ ﺳﺮﯾﺎ ﻓﻼ ﯾﺬﻛﺮ ﻓﯿﮫ إﺳﻤﻚ أو أي ﻣﻌﻠﻮﻣﺔ ﻋﻨﻚ
ﻓﻲ اﻟﺨﺎﻧﺔ اﻟﺘѧﻲ ﺗﺮاھѧﺎ ﺗﻨﺎﺳѧﺐ (  x)ﺔ ﺑﻮﺿﻊ ھﺬه اﻹﺷﺎرة اﻟﺮﺟﺎء ﻣﻨﻜﻢ اﻹﺟﺎﺑ 
دون ﻛﺘﺎﺑѧﺔ إﺳѧﻤﻚ ﻓѧﻲ إﺳѧﺘﻤﺎرة اﻷﺳѧﺌﻠﺔ، واﻻﻟﺘѧﺰام ﺑﺎﻻﺟﺎﺑѧﺔ ﻋﻠѧﻰ ﻣѧﺎ ھѧﻮ ، اﺧﺘﯿѧﺎرك 
  .ﻣﺪون ﻋﻠﯿﮭﺎ ﻣﻦ أﺳﺌﻠﺔ ﻓﻘﻂ
  . ﻣﻨﺎ ﺟﺰﯾﻞ اﻟﺸﻜﺮ واﻟﺘﻘﺪﯾﺮاﻓﻲ اﻷﺧﯿﺮ ﺗﻘﺒﻠﻮ
  
  
:                           اﻟﺒـــــــﺎﺣﺚ       


















  :ﻚ، وﻣﻦ دون أن ﺗﺬﻛﺮ اﺳﻤﻓﻲ اﻟﻤﺮﺑﻊ اﻟﺬي أﻣﺎم اﻟﻌﺒﺎرة اﻟﻤﺨﺘﺎرة    ) x( ﺿﻊ ﻋﻼﻣﺔ
  
                                                                                                     107: ﻣﺜﻼ ﻣﺮﻛﺰ اﻟﺪﻓﻊ ﺑﻦ ﺟﺮﻣﺔ       :أذﻛﺮ ﻣﺮﻛﺰ اﻟﺪﻓﻊ اﻟﺬي ﺗﻌﻤﻞ ﺑﮫ  ﺑﺎﻷرﻗﺎم ﻓﻲ اﻟﺨﺎﻧﺔ / 1
 
  :اﻟﺠﻨﺲ / 2
   
 ذﻛﺮ  أﻧﺜﻰ
  
  
  :اﻟﻌﻤﻞﻋﻼﻗﺔ  /3
 
 ﻣﺮﺳﻢ  ﻓﻲ ﻓﺘﺮة ﺗﺮﺑﺺ
  
 
  :اﻟﻤﺴﺘﻮى اﻟﻌﻠﻤﻲ /4
 
 ﺑﺪون ﺷﮭﺎدة  اﺑﺘﺪاﺋﻲ ﻮيــــﺛﺎﻧ ﺟﺎﻣﻌﻲ أﺧﺮى
     
  
   :اﻟﻌﻤــــــــﺮ/ 5
 
  ﻋﺎﻣﺎ 03أﻗﻞ ﻣﻦ   53 إﻟﻰ 13ﻣﻦ  04 إﻟﻰ 63ﻣﻦ  54 إﻟﻰ 14ﻣﻦ  54أﻛﺜﺮ ﻣﻦ 
     
  
  :اﻟﺨﺒﺮة اﻟﻤﮭﻨﯿﺔ/ 6
  
  ﺳﻨﻮات 5أﻗﻞ ﻣﻦ   01 إﻟﻰ 6ﻣﻦ  51 إﻟﻰ 11ﻣﻦ  02 إﻟﻰ 61ﻣﻦ  02أﻛﺜﺮ ﻣﻦ 
     
 
                                                              :ﺮﺗﺒﺔ اﻟﻮﻇﯿﻔﯿﺔﻤاﻟ/7
  
 رﺋﯿﺲ ﻣﺼﻠﺤﺔ  ﻣﺮؤوس
  
  
  :   ، وﻛﻨﺖ ﻣﺸﺮﻓﺎ ﻋﻠﻰ ﻓﺮﯾﻖ ﻋﻤﻞﻓﻲ ﺣﺎل ﻛﻨﺖ رﺋﯿﺲ ﻣﺼﻠﺤﺔ / 8
  
   ھﻢ ﺗﺤﺖ إﺷﺮاﻓﻚ؟ ﻛﻢ ﻋﺪد اﻷﺷﺨﺎص اﻟﺬﯾﻦ      -
 
 ﺷﺨﺺ واﺣﺪ   3 إﻟﻰ 1ﻣﻦ  6 إﻟﻰ 4ﻣﻦ   أﺷﺨﺎص6أﻛﺜﺮ ﻣﻦ 
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  :ﻤﻠﺨﺹ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ
ﺘﻌﺭﻀﺕ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻟﻤﻭﻀﻭﻉ ﻤﻬﻡ ﺍﺴﺘﺤﻭﺫ ﻋﻠﻰ ﺍﻫﺘﻤﺎﻡ ﺍﻟﻌﺩﻴﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺘﺨﺼﺼﻴﻥ ﻓﻴﻪ، ﺃﻻ 
ﻭﻫﻭ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ، ﻓﻬﺫﺍ ﺍﻟﻤﻭﻀﻭﻉ ﻟﻡ ﻴﺄﺕ ﺼﺩﻓﺔ ﻭﺇﻨﻤﺎ ﺠﺎﺀ ﻋﻠﻰ ﻜﺜﺭﺓ ﻤﻥ ﺍﻟﺒﺤﻭﺙ ﻭﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ 
ﺠﺯﺍﺀ ﺍﻟﺘﻲ ﺠﺎﺀﺕ ﻋﻠﻰ ﺃﻨﻘﺎﺽ ﺍﻷﻓﻜﺎﺭ ﺍﻟﺴﺎﺒﻘﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺠﻌﻠﺕ ﻤﻥ ﺍﻹﻨﺴﺎﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤل، ﺠﺯﺀ ﻜﺒﺎﻗﻲ ﺍﻷ
ﺍﻷﺨﺭﻯ ﺍﻟﻤﻜﻭﻨﺔ ﻟﻠﻬﻴﻜل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻟﻠﻤﺅﺴﺴﺎﺕ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔ، ﻅﻬﺭ ﻓﻜﺭ ﻤﻭﺍﺯﻱ ﺠﻌل ﻤﻥ ﻫﺫﺍ ﺍﻹﻨﺴﺎﻥ 
ﺍﻟﻤﺤﻭﺭ ﺍﻟﺭﺌﻴﺴﻲ ﻟﻜل ﺘﺤﻠﻴﻼﺘﻪ ﻟﻠﻌﻤل ﻭﻤﺸﺎﻜل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻡ، ﺤﻴﺙ ﺇﻋﺘﺒﺭﺕ ﺃﻥ ﻟﻺﻨﺴﺎﻥ ﺍﺤﺘﻴﺎﺠﺎﺕ، ﻭﻟﻌل 
ﻟﺘﺠﺎﺭﺏ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻘﻴﺎﻡ ﺒﺴﻠﺴﻠﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﻭﺍ" oyaM notlE" "ﺇﻟﺘﻭﻥ ﻤﺎﻴﻭ"ﻨﻔﺱ ﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺍﻟﺫﻱ ﺩﻓﻊ 
ﺍﻟﻤﻴﺩﺍﻨﻴﺔ ﻤﻥ ﺃﺠل ﺇﺜﺒﺎﺕ ﺃﻥ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ ﻭﺤﺩﻫﺎ ﻻ ﺘﺅﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺯﻴﺎﺩﺓ ﻓﻲ ﺍﻹﻨﺘﺎﺝ ﻭﻻ ﺇﻟﻰ ﺘﺤﺴﻴﻨﻪ، 
" ﺭﻭﺜﻠﺴﺒﺭﺠﺭ"ﺤﻴﺙ ﺃﻥ ﺃﻫﻡ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺇﻤﺒﺭﻴﻘﻴﺔ ﺍﻨﻁﻠﻕ ﻤﻨﻬﺎ ﺍﻟﺒﺎﺤﺙ ﻭﺠﻤﺎﻋﺘﻪ، ﻭﻤﻨﻬﻡ 
، ﻫﻲ "dravraH" "ﻫﺎﺭﻓﺎﺭﺩ"ﻤﻥ ﺠﺎﻤﻌﺔ " noskciD .W" "ﻭﻟﻴﻡ ﺩﻴﻜﺴﻭﻥ"ﻭ" regrebsilhteoR"
ﺍﻟﺸﻬﻴﺭﺓ ﺍﻟﺘﻲ ﺃﺠﺭﻴﺕ ﺒﻤﺼﺎﻨﻊ ﺍﻟﻭﻴﺴﺘﺭﻥ ﺇﻟﻜﺘﺭﻴﻙ، ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺩﺍﻤﺕ " enrohtwaH" "ﻫﺎﻭﺜﻭﺭﻥ"ﺕ ﺩﺭﺍﺴﺎ
  .2391، ﻭ 7291ﺒﻴﻥ ﺴﻨﺘﻲ 
ﺇﻨﺎﺭﺓ، ﺘﻬﻭﺌﺔ، )ﺤﻴﺙ ﻫﺩﻓﺕ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺒﺩﺍﻴﺔ ﺇﻟﻰ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﻅﺭﻭﻑ ﺍﻟﻔﻴﺯﻴﻘﻴﺔ ﻟﻠﻌﻤل 
 ﻤﻭﺍﻗﻑ ﻭﻋﻼﻗﺘﻬﺎ ﺒﺎﻻﻨﺘﺎﺝ ﻭﻜﺫﺍ ﺇﻟﻰ ﺘﺼﻨﻑ ﺍﻟﻤﺸﻜﻼﺕ ﺍﻟﻤﺨﺘﻠﻔﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻨﺸﺎ ﻋﻥ...( ﻀﻭﻀﺎﺀ، ﺘﻠﻭﺙ
ﺍﻟﻌﻤل، ﺜﻡ ﻤﺎ ﻟﺒﺜﺕ ﺃﻥ ﺘﺤﻭﻟﺕ ﺇﻫﺘﻤﺎﻤﺎﺘﻬﺎ ﺇﻟﻰ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻟﻨﻔﺴﻴﺔ ﻭﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻟﻤﺤﺩﺩﺓ ﻟﻠﺴﻠﻭﻙ 
ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ، ﻭﻋﻠﻰ ﻫﺫﺍ ﺍﻻﺴﺎﺱ ﺼﻨﻔﺕ ﻋﻠﻰ ﺃﻨﻬﺎ ﺃﻭل ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺇﻤﺒﺭﻴﻘﻴﺔ ﻤﻴﺩﺍﻨﻴﺔ ﺘﺠﺭﻱ ﺒﻐﺭﺽ ﻤﺤﺎﻭﻟﺔ 
  .ﻓﻬﻡ ﺍﻟﺴﻠﻭﻙ ﺍﻻﻨﺴﺎﻨﻲ ﺩﺍﺨل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﺎﺕ ﺍﻟﺼﻨﺎﻋﻴﺔ
ﺠﺔ ﻫﺎﻤﺔ، ﻭﻫﻲ ﻀﺭﻭﺭﺓ ﺍﻟﺒﺤﺙ ﺍﻟﺩﺍﺌﻡ ﻋﻥ ﺘﻐﻴﻴﺭ ﺍﺘﺠﺎﻫﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻜﻤﺎ ﺨﻠﺼﺕ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺇﻟﻰ ﻨﺘﻴ
ﻭﺴﻠﻭﻜﻬﻡ، ﺜﻡ ﺃﻭﻀﺤﺕ ﺒﻌﺩ ﺫﻟﻙ ﺃﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﻟﻴﺱ ﻜﺎﺌﻨﺎ ﺴﻴﻜﻭﻟﻭﺠﻴﺎ ﻤﻨﻌﺯﻻ ﻭﻟﻜﻨﻪ ﻋﻀﻭ ﻓﻲ ﺠﻤﺎﻋﺔ 
  . ﺘﺸﻜل ﺴﻠﻭﻜﻪ ﻭﺘﻀﺒﻁ ﺘﺼﺭﻓﺎﺘﻪ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﻟﻘﻴﻡ ﺍﻟﺴﺎﺌﺩﺓ ﻓﻴﻬﺎ ﻭﺍﻟﻤﻌﺎﻴﻴﺭ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺤﻜﻤﻬﺎ
 ﻓﻴﻪ،ﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺍﻹﺃﺴﻠﻭﺏ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺩﻯ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ  ﻭﺩﺭﺍﺴﺘﻨﺎ ﻫﺫﻩ ﺘﺩﻭﺭ ﺤﻠﻭل ﻤﺤﺎﻭﻟﺔ ﺍﻟﺘﻌﺭﻑ ﻋﻠﻰ ﻤ
، ﻭﺫﻟﻙ ﻤﻥ ﺨﻼل ﺭﻀﺎ ﻋﻥ ﺍﻟﻌﻤلﺎﻟﻡ ﻫﺫﺍ ﺍﻷﺴﻠﻭﺏ ﻭﺒﻴﻥ ﺸﻌﻭﺭ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﺒﺍﺒﻴﻥ ﺍﺴﺘﺨﺩﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﻭ
   :ﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺇﺸﻜﺎﻟﻴﺔ ﺩﺭﺍﺴﺘﻨﺎ ﻜﻍﺼﻭﻨﺃﻥ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ  ﻭﻋﻠﻴﻪ ﻴﻤﻜﻨﻨﺎ 
  
 ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻟﺩﻯﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟ ﻤﺎ ﻤﺩﻯ ﺘﺄﺜﻴﺭ : ﺍﻹﺸﻜﺎﻟﻴﺔ
  . ﺒﺎﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﻟﻠﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ـ ﻭﻜﺎﻟﺔ ﺍﻟﺠﻠﻔﺔ؟
  : ﺍﻷﺴﺌﻠﺔ 
ﺒﺎﻟﺼﻨﺩﻭﻕ  ﻥﻭﺴﻴﺅﺒﻴﻥ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻭﺍﻟﻤﺭﻴﺘﺄﺜﺭ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ل ﻫ .1
 . ؟ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﻟﻠﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ـ ﻭﻜﺎﻟﺔ ﺍﻟﺠﻠﻔﺔ
ﺒﺎﻟﺼﻨﺩﻭﻕ  ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻫﻡﺭﻀﺎ ﺃﻨﻔﺴﻬﻡ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﻋﻠﻰ ﻥﻭﺴﻴﺅ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺭﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔﻠﻌﻼﻗﻟﻫل  .2
 .؟ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﻟﻠﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ـ ﻭﻜﺎﻟﺔ ﺍﻟﺠﻠﻔﺔ
ﺇﻟﻰ ﺃﻱ ﻤﺩﻯ ﻴﺘﺄﺜﺭ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻟﺩﻯ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺎﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﻟﻠﻀﻤﺎﻥ  .3
 .ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ؟ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ـ ﻭﻜﺎﻟﺔ ﺍﻟﺠﻠﻔﺔ، ﺒﺄﻤﻨﻬﻡ 
ﻟﺔ ﻫل ﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺇﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭ ﺒﺎﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﻟﻠﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ـ ﻭﻜﺎ .4
 .ﺍﻟﺠﻠﻔﺔ، ﺘﺄﺜﻴﺭ ﻋﻠﻰ ﺭﻀﺎﻫﻡ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ؟
ﻫل ﻟﻠﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺎﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﻟﻠﻀﻤﺎﻥ  .5
 .ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ـ ﻭﻜﺎﻟﺔ ﺍﻟﺠﻠﻔﺔ؟
ﻫل ﻟﻼﺘﺼﺎل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﺒﻴﻥ ﻤﺨﺘﻠﻑ ﻓﺌﺎﺕ ﺍﻟﺴﻠﻡ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺎﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﻟﻠﻀﻤﺎﻥ  .6
 .ﻰ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ؟ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ـ ﻭﻜﺎﻟﺔ ﺍﻟﺠﻠﻔﺔ، ﺘﺄﺜﻴﺭ ﻋﻠ
ﺇﻟﻰ ﺃﻱ ﻤﺩﻯ ﺘﺅﺜﺭ ﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯ ﺒﻨﻭﻋﻴﻬﺎ ﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻘﺩﻤﻬﺎ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ  .7
 .ﻟﻠﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ـ ﻭﻜﺎﻟﺔ ﺍﻟﺠﻠﻔﺔ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻟﺩﻴﻪ، ﺘﺄﺜﻴﺭ ﻋﻠﻰ ﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ؟
ﻫل ﻴﺅﺜﺭ ﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻟﻌﻤﺎل ﻭﻜﺎﻟﺔ ﺍﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ  .8
 .  ﺘﻤﺎﻋﻲ ﺒﺎﻟﺠﻠﻔﺔ؟ﻟﻠﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠ
  :  ﺍﻟﺠﺯﺌﻴﺔﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺎﺕ
ﺒﺎﻟﺼﻨﺩﻭﻕ  ﻥﻭﺴﻴﺅﺒﻴﻥ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻭﺍﻟﻤﺭ ﻴﺘﺄﺜﺭ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ -1
 . ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﻟﻠﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ـ ﻭﻜﺎﻟﺔ ﺍﻟﺠﻠﻔﺔ
ﺒﺎﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ  ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻫﻡ ﺃﻨﻔﺴﻬﻡ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﻋﻠﻰ ﺭﻀﺎﻥﻭﺴﻴﺅ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺭﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔﻠﻌﻼﻗ ﻟ-2
 .ﻋﻲ ـ ﻭﻜﺎﻟﺔ ﺍﻟﺠﻠﻔﺔﻟﻠﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎ
 ﻴﺘﺄﺜﺭ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻟﺩﻯ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺎﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﻟﻠﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ـ ﻭﻜﺎﻟﺔ -3
 .، ﺘﺄﺜﻴﺭﺍ ﻤﻨﺨﻔﻀﺎﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲﺍﻟﺠﻠﻔﺔ، ﺒﺄﻤﻨﻬﻡ 
 ﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺇﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭ ﺒﺎﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﻟﻠﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ـ ﻭﻜﺎﻟﺔ ﺍﻟﺠﻠﻔﺔ، -4
 .ﺘﺄﺜﻴﺭ ﻋﻠﻰ ﺭﻀﺎﻫﻡ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ
ﻟﻠﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺎﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﻟﻠﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ  -5
 .ـ ﻭﻜﺎﻟﺔ ﺍﻟﺠﻠﻔﺔ
 ﻟﻼﺘﺼﺎل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﺒﻴﻥ ﻤﺨﺘﻠﻑ ﻓﺌﺎﺕ ﺍﻟﺴﻠﻡ ﺍﻹﺩﺍﺭﻱ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺎﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﻟﻠﻀﻤﺎﻥ -6
 .ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ـ ﻭﻜﺎﻟﺔ ﺍﻟﺠﻠﻔﺔ، ﺘﺄﺜﻴﺭ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ
ﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻘﺩﻤﻬﺎ ﺇﺩﺍﺭﺓ ﺍﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﻟﻠﻀﻤﺎﻥ  ﺘﺅﺜﺭ ﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯ ﺒﻨﻭﻋﻴﻬﺎ -7
 .ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ـ ﻭﻜﺎﻟﺔ ﺍﻟﺠﻠﻔﺔ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻟﺩﻴﻪ، ﺘﺄﺜﻴﺭﺍ ﻤﻨﺨﻔﻀﺎ ﻋﻠﻰ ﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ
 ﻴﺅﺜﺭ ﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻟﻌﻤﺎل ﻭﻜﺎﻟﺔ ﺍﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﻟﻠﻀﻤﺎﻥ -8
 .  ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺒﺎﻟﺠﻠﻔﺔ
  : ﺃﺴﺒﺎﺏ ﺍﺨﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻭﻀﻭﻉ -1
ﻫﻨﺎﻙ ﺃﺴﺒﺎﺏ ﻋﺩﻴﺩﺓ ﺩﻋﺕ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﺒﺤﺙ ﻓﻲ ﻤﻭﻀﻭﻉ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﺔ ﻭﺘﺄﺜﻴﺭﻫﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻀﺎ 
  :ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺩﺍﺨل ﺍﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﻟﻠﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻭﻜﺎﻟﺔ ﺍﻟﺠﻠﻔﺔ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﻴﻤﻜﻥ ﺃﻥ ﻨﻘﺴﻤﻬﺎ ﺇﻟﻰ 
  :ﺃﺴﺒﺎﺏ ﻤﻭﻀﻭﻋﻴﺔ/ ﺃ
  . ﻤﺤﺎﻭﻟﺔ ﺤﺼﺭ ﺃﺒﻌﺎﺩ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ-       
 ﻤﺤﺎﻭﻟﺔ ﺍﻟﺒﺤﺙ ﻓﻲ ﺇﻤﻜﺎﻨﻴﺔ ﺍﻟﺘﺄﺴﻴﺱ ﻷﺩﻭﺍﺕ ﺘﺴﺎﻫﻡ ﻓﻲ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻟﻠﻤﻭﻅﻑ ﺩﺍﺨل -       
  .ﺔﺍﻟﻤﻨﻅﻤ
  . ﻤﺤﺎﻭﻟﺔ ﻓﻬﻡ ﻭﺘﺤﺩﻴﺩ ﺃﻫﻡ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺤﻘﻕ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ-       
 ﻤﺤﺎﻭﻟﺔ ﻓﻬﻡ ﻭﺘﺤﺩﻴﺩ ﺃﻫﻡ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺩﻓﻊ ﺍﻟﻌﺎﻤل ﺇﻟﻰ ﻋﺩﻡ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﻨﻅﻤﺔ -        
  .ﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﺘﺄﺜﻴﺭﻫﺎ ﻋﻠﻰ ﺃﺩﺍﺀﻩ ﻭﺇﻨﺘﺎﺠﻴﺔ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ ﻭﺒ
 ﺔ ﻤﺤﺎﻭﻟﺔ ﻤﻌﺭﻓﺔ ﺼﺩﻕ ﺒﻌﺽ ﺍﻟﻨﻅﺭﻴﺎﺕ ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺸﺄﻥ ﺒﺎﺨﺘﺒﺎﺭ ﺃﺒﻌﺎﺩﻫﺎ ﻋﻠﻰ ﺩﻭﺍﻓﻊ ﺍﻟﻤﺅﺴﺴ-       
  .ﺍﻟﺠﺯﺍﺌﺭﻴﺔ
 
  :                          ﺃﺴﺒﺎﺏ ﺫﺍﺘﻴﺔ / ﺏ
 ﺒﻌﺽ ﺤﻅﺕﻻ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﻜﺜﻴﺭﺍ ﻤﺎ ﻴﺤﺩﺙ ﺃﻥ ﺸﻐﻠﺘﻬﺎ ﺒﺤﻜﻡ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﺔ ﺍﻟﺘﻲ -        
ﻤﻅﺎﻫﺭ ﻋﺩﻡ ﺍﻟﺭﻀﺎ، ﻭﻓﻲ ﺃﺤﻴﺎﻥ ﺃﺨﺭﻯ ﻤﻅﺎﻫﺭ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﻤﺭﺩﻫﺎ  ﻓﻲ ﻜﻠﺘﺎ ﺍﻟﺤﺎﻟﺘﻴﻥ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻤﻌﺎﻤﻠﺔ 
، ﻭﺘﺄﺜﻴﺭ ﺍﻟﺴﻴﺎﺴﺎﺕ ﻭﺍﻹﺠﺭﺍﺀﺍﺕ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﺔ ﺍﻟﻤﻌﻤﻭل ﺒﻬﺎ ﻋﻠﻴﻬﻡ، ﻟﺫﺍ (ﻥﺭﺅﺴﺎﺀ، ﻤﺭﺅﻭﺴﻴ)ﺒﻴﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ 
 ﺃﺒﻌﺎﺩﻫﺎ ﺍﻟﻤﻌﻠﻨﺔ ﺭﺃﻴﺕ ﺃﻨﻪ ﻤﻥ ﺍﻟﻭﺍﺠﺏ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﻅﺎﻫﺭﺓ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺴﺘﺩﻋﻲ ﺍﻟﺒﺤﺙ ﻭﺍﻟﺘﻨﻘﻴﺏ ﻓﻴﻬﺎ ﻭﻓﻲ
  .ﻭﺍﻟﺨﻔﻴﺔ
 ﺒﺤﻜﻡ ﺍﻟﺨﺒﺭﺓ ﺍﻟﻤﻬﻨﻴﺔ ﺍﻟﺴﺎﺒﻘﺔ، ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺃﺨﺫﺕ ﻤﻨﻬﺎ ﻭﺘﻌﻠﻤﺕ ﻓﻴﻬﺎ ﺃﻥ ﺒﺈﻤﻜﺎﻥ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ -       
  .ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻟﺠﻴﺩﺓ، ﻭﺤﺴﻥ ﺍﻟﻤﻌﺎﻤﻠﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻗﺩ ﻴﺅﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﺭﻀﺎﻫﻡ
  :ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻟﻤﻭﻀﻭﻉ 
  :ﻨﺎﺤﻴﺔ ﻋﻠﻤﻴﺔ ﻭﻨﺎﺤﻴﺔ ﻋﻤﻠﻴﺔ :  ﺘﻜﻤﻥ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻤﻥ ﻨﺎﺤﻴﺘﻴﻥ-
  :ﻥ ﺍﻟﻨﺎﺤﻴﺔ ﺍﻟﻌﻠﻤﻴﺔ ﻤ
ﻋﻥ ﺍﻟﻌﻤل،  ﻤﻘﺎﻴﻴﺱ ﺍﻟﻤﻭﻀﻭﻋﻴﺔ ﻓﻲ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﺴﺘﺨﺩﻡ ﺒﻌﺽﺘ ﺎﺕﺤﺎﺠﺔ ﺇﻟﻰ ﺩﺭﺍﺴﺍﻟ/ ﺃ 
 ﻤﺜل ﻫﺫﻩ ﺕﺍﻟﺘﻲ ﺍﺴﺘﺨﺩﻤﺙ ﻭﺒﺤﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﺍﻟﺍ  ﺃﺸﺎﺭﻗﺩ" ﺒﻴﺎﺭ ﻨﺎﻓﻴل"ﻭ"ﺠﻭﺭﺝ ﻓﺭﻴﺩﻤﺎﻥ"ﻥ ﻴﻌﺎﻟﻤﺍﻟ ﺤﻴﺙ ﺃﻥ
  .ﺍﻟﻤﻘﺎﻴﻴﺱ ﺍﻟﻤﻭﻀﻭﻋﻴﺔ ﺘﻌﺘﺒﺭ ﻗﻠﻴﻠﺔ ﻟﻠﻐﺎﻴﺔ
 ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻋﻠﻴﻪ ﺕﻭل ﻤﻭﻀﻭﻉ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻭﺘﺄﺜﻴﺭ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻏﻡ ﻤﻥ ﺘﺯﺍﻴﺩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺤ/ ﺏ
  ( .ﺘﻬﺘﻡ ﺒﺨﺼﻭﺼﻴﺎﺘﻬﺎ)ﺇﻻ ﺍﻨﻪ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻬﻡ ﺠﺩﺍ ﺃﻥ ﺘﻜﻭﻥ ﻫﻨﺎﻙ ﺒﺤﻭﺙ ﺨﺎﺼﺔ ﺒﺒﻼﺩﻨﺎ 
ﻤﺤﺎﻭﻟﺔ ﺍﻟﺘﻌﺭﻴﻑ ﺒﻁﺒﻴﻌﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﺒﻤﺨﺘﻠﻑ ﺃﺒﻌﺎﺩﻫﺎ ﻭﺘﺄﺜﻴﺭﻫﺎ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻀﺎ / ﺝ
  .ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ
ﻴﺔ ﻭﺍﻟﻤﺅﺜﺭﺓ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻤﺤﺎﻭﻟﺔ ﻗﻴﺎﺱ ﺒﻌﺽ ﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻟﻤﻌﺯﺯﺓ ﻟﻠﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨ/ ﺩ
  ..(.ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ، ﺍﻹﺘﺼﺎل، ﺍﻟﺘﺤﻔﻴﺯ، ﺍﻟﺭﺃﺴﻤﺎل ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ:)ﻜــ
  :ﻤﻥ ﺍﻟﻨﺎﺤﻴﺔ ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ 
ﺃﻥ ﺘﺴﺎﻫﻡ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺴﺎﻋﺩﺓ ﻋﻠﻰ ﺭﻓﻊ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻌﻤل ﻭﺍﻟﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ / ﺃ
  ﺼﻨﺩﻭﻕ ـﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ ﺍﻻﻴﺠﺎﺒﻴﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻟﻠﺘﺄﺜﻴﺭ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻟﺩﻯ ﻋﻤﺎل ﺍﻟ
  
 ﻭﻜﺎﻟﺔ ﺍﻟﺠﻠﻔﺔ، ﻤﻤﺎ ﻗﺩ ﻴﺴﺎﻋﺩ ﻤﻥ ﺭﻓﻊ ﻜﻔﺎﺀﺓ ﺃﺩﺍﺌﻬﻡ ﻭﻜﺫﺍ ﺇﻨﺘﺎﺠﻴﺔ -ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﻟﻠﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ
  .ﺍﻟﻭﻜﺎﻟﺔ
ﺃﻥ ﺘﺴﺎﻫﻡ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻓﻲ ﺘﺴﻠﻴﻁ ﺍﻟﻀﻭﺀ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻤﺸﻜﻼﺕ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻭﺍﺠﻪ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻓﻲ / ﺏ
ﺎ  ﻭﻜﺎﻟﺔ ﺍﻟﺠﻠﻔﺔ ﻭﺘﻌﺭﻴﻑ ﺃﺼﺤﺎﺏ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭ ﺒﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺭﻀ–ﺍﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﻟﻠﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ 
ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻭﻜﺎﻟﺔ، ﻤﻤﺎ ﻗﺩ ﻴﺴﺎﻋﺩﻫﻡ ﻋﻠﻰ ﻓﻬﻡ ﻭﺍﻗﻊ ﺍﻟﻭﻜﺎﻟﺔ  ﻭﺘﺤـﺩﻴﺩ ﻤﺎ ﻫﻭ ﻀـﺭﻭﺭﻱ ﻤﻥ ﺍﺠــل 
  .ﺇﺴﺘﺭﺍﺘﻴﺠﻴﺔ ﻋﻤل ﻭﺍﻀﺤﺔ ﺍﻟﻤﻌﺎﻟﻡ
ﺃﻥ ﺘﺴﺎﻫﻡ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻓﻲ ﻤﻌﺭﻓﺔ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻤﻤﺎ ﻴﺴﺎﻋﺩ ﻋﻠﻰ ﺘﻨﻔﻴﺫ ﺒﺭﺍﻤﺞ / ﺝ
  .ﻟﻭﻜﺎﻟﺔ ﻜﻤﺎ ﻭﻨﻭﻋﺎﺘﻬﺩﻑ ﺇﻟﻰ ﺯﻴﺎﺩﺓ ﺍﻷﺩﺍﺀ ﻜﻤﺎ ﻭﻨﻭﻋﺎ ﻭﻤﻥ ﺜﻡ ﺍﻟﺘﺄﺜﻴﺭ ﻋﻠﻰ ﻜﻔﺎﺀﺓ ﻋﻤل ﺍ
  :ﺃﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ 
  :ﺘﻌﻤل ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﻤﺤﺎﻭﻟﺔ ﺘﺤﻘﻴﻕ ﺍﻷﻫﺩﺍﻑ ﺍﻟﺘﺎﻟﻴﺔ
 ﻤﺤﺎﻭﻟﺔ ﺍﻟﺘﻌﺭﻑ ﻋﻠﻰ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻟﺩﻯ ﻋﻤﺎل ﺍﻟﺼﻨﺩﻭﻕ -1
  . ﻭﻜﺎﻟﺔ ﺍﻟﺠﻠﻔﺔ -ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﻟﻠﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ
  .ﺍﻟﻭﻜﺎﻟﺔ ﻋﻠﻰ ﺭﻀﺎﻫﻡ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻤﺤﺎﻭﻟﺔ ﺍﻟﺘﻌﺭﻑ ﻋﻠﻰ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﺍﻷﻤﻥ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻟﺩﻯ ﻋﻤﺎل -2
 ﻤﺤﺎﻭﻟﺔ ﺍﻟﺘﻌﺭﻑ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻌﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻌﻤﺎل ﻭﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﻥ ﻤﻥ ﺠﻬﺔ، ﻭﺍﻟﻌﻤﺎل ﻓﻴﻤﺎ ﺒﻴﻨﻬﻡ ﻤﻥ -3
  .ﺠﻬﺔ ﺃﺨﺭﻯ ﻭﺘﺄﺜﻴﺭ ﻜل ﺫﻟﻙ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻟﻬﻡ ﺠﻤﻴﻌﺎ ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻭﻜﺎﻟﺔ
  . ﻓﻴﻬﺎ ﻤﺤﺎﻭﻟﺔ ﺍﻟﺘﻌﺭﻑ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺘﺤﻔﻴﺯ ﺍﻟﻤﻭﺠﻭﺩ ﺒﺎﻟﻭﻜﺎﻟﺔ ﻭﺘﺄﺜﻴﺭﻩ ﻋﻠﻰ ﺭﻀﺎ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ -4
  . ﻤﺤﺎﻭﻟﺔ ﺍﻟﺘﻌﺭﻑ ﻋﻠﻰ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﺭﻀﺎ ﻋﻤﺎل ﻭﻜﺎﻟﺔ ﺍﻟﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ-5
 ﻤﺤﺎﻭﻟﺔ ﺍﻟﺘﻌﺭﻑ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓﻲ ﺇﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺍﺕ ﺍﻻﺩﺍﺭﻴﺔ ﻭﺘﺄﺜﻴﺭ ﺫﻟﻙ ﻋﻠﻰ -6
  .ﺭﻀﺎﻫﻡ







  ﻤﻨﻬﺞ ﻭﻤﺠﺎﻻﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ
ﺘﻡ ﺍﺨﺘﻴﺎﺭ ﺍﻟﻤﻨﻬﺞ ﺍﻟﻭﺼﻔﻲ ﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻷﻭﻀﺎﻉ ﺍﻟﺭﺍﻫﻨﺔ ﻟﻅﺎﻫﺭﺓ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻭﺘﺄﺜﻴﺭ 
ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻋﻠﻴﻬﺎ، ﻤﻥ ﺤﻴﺙ ﺨﺼﺎﺌﺼﻬﺎ، ﺃﺸﻜﺎﻟﻬﺎ، ﻭﻋﻼﻗﺎﺘﻬﺎ، ﻭﺍﻟﻌﻭﺍﻤل ﺍﻟﻤﺅﺜﺭﺓ ﻓﻴﻬﺎ، ﻤﻊ 
ﻔﻲ ﻭﺫﻟﻙ ﻗﺼﺩ ﺍﻟﻭﺼﻭل ﺇﻟﻰ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺩﻗﻴﻘﺔ ﺍﻻﺴﺘﻌﺎﻨﺔ ﺒﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﺤﺎﻟﺔ ﻜﺄﺴﻠﻭﺏ ﻤﻥ ﺃﺴﺎﻟﻴﺏ ﺍﻟﻤﻨﻬﺞ ﺍﻟﻭﺼ
  .ﻭﻤﻔﺼﻠﺔ ﺤﻭل ﻭﻀﻊ ﺍﻟﻅﺎﻫﺭﺓ ﺍﻟﻤﺩﺭﻭﺴﺔ ﻤﻘﺎﺭﻨﺔ ﺒﺄﺴﺎﻟﻴﺏ ﻤﻨﺎﻫﺞ ﺍﻟﺒﺤﺙ ﺍﻷﺨﺭﻯ
  :ﺤﻴﺙ ﺘﻡ ﺘﺤﺩﻴﺩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺒﺎﻟﻤﺠﺎﻻﺕ ﺍﻵﺘﻴﺔ
ﺍﻗﺘﺼﺭﺕ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻭﺘﺄﺜﻴﺭﻫﺎ ﻋﻠﻰ : ﺍﻟﻤﺠﺎل ﺍﻟﻤﻭﻀﻭﻋﻲ
  .ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ
ﻭﻜﺎﻟﺔ - ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﻟﻠﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺍﻗﺘﺼﺭﺕ:ﺍﻟﻤﺠﺎل ﺍﻟﻤﻜﺎﻨﻲ
  .ﺍﻟﺠﻠﻔﺔ، ﺒﻜل ﻤﺭﺍﻜﺯﻩ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻗﻁﺭ ﺍﻟﻭﻻﻴﺔ، ﺍﻟﺜﻼﺙ ﻋﺸﺭﺓ ﻤﺭﻜﺯﺍ
ﺤﻴﺙ ﺘﻘﻊ ﺍﻟﻭﻜﺎﻟﺔ ﺍﻟﺭﺌﻴﺴﻴﺔ ﻟﻠﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺒﺎﻟﺠﻠﻔﺔ ﺒﺤﻲ ﺒﻥ ﺠﺭﻤﺔ ﺒﺠﺎﻨﺏ ﻤﺘﺤﻑ ﺍﻟﻤﺠﺎﻫﺩ 
 .ﻋﻤﺎﻟﻬﺎ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻜل ﻗﻁﺭ ﺍﻟﻭﻻﻴﺔ ﻤﺘﺭﺍ ﻤﺭﺒﻌﺎ، ﺘﺘﻭﺯﻉ ﺃ0001ﺘﺘﺭﺒﻊ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺎﺤﺔ 
 ﺘﻘﺘﺼﺭ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻔﺘﺭﺓ ﺍﻟﺯﻤﻨﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻡ ﻓﻴﻬﺎ ﺠﻤﻊ ﺍﻟﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﺨﻼل :ﺍﻟﻤﺠﺎل ﺍﻟﺯﻤﺎﻨﻲ
  .5102 ﺇﻟﻰ ﻏﺎﻴﺔ ﺒﺩﺍﻴﺔ 3102ﺍﻟﻔﺼل ﺍﻷﻭل ﻤﻥ ﺍﻟﺴﻨﺔ ﺍﻟﺠﺎﻤﻌﻴﺔ ﺇﺒﺘﺩﺍﺀ ﻤﻥ ﻨﻬﺎﻴﺔ 
ﻟﻭﻁﻨﻲ ﻟﻠﻀﻤﺎﻥ ﺘﻘﺘﺼﺭ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺍﻹﺩﺍﺭﻴﻴﻥ ﺒﺎﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍ: ﺍﻟﺤﺩﻭﺩ ﺍﻟﺒﺸﺭﻴﺔ
  .ﻭﻜﺎﻟﺔ ﺍﻟﺠﻠﻔﺔ، ﻋﻠﻰ ﻜل ﻤﺭﺍﻜﺯﻩ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻜل ﺘﺭﺍﺏ ﺍﻟﻭﻻﻴﺔ،  ﻟﻠﺴﻨﺔ ﺍﻟﺠﺎﻤﻌﻴﺔ ﺫﺍﺘﻬﺎ-ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ
  ﻋﻴﻨﺔ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻭﺃﺩﻭﺍﺕ ﺠﻤﻊ ﺒﻴﺎﻨﺎﺘﻬﺎ 
 ﺍﻟﺸﺎﻤل ﺤﻴﺙ ﺴﺎﻋﺩﻨﺎ ﻓﻲ ﺠﻤﻊ ﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﻤﺘﻨﻭﻋﺔ ﻭﻋﺩﻴﺩﺓ ﺤﻭل ﺒﺎﻟﺤﺼﺭﻭﻗﺩ ﺘﻤﺕ ﺍﻻﺴﺘﻌﺎﻨﺔ 
ﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﻤﻥ ﺠﻤﻴﻊ ﻭﺤﺩﺍﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ، ﺤﻴﺙ ﺠﻭﺍﻨﺏ ﻅﺎﻫﺭﺓ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻀ
ﺸﻤﻠﺕ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻤﻌﻅﻡ ﻤﻭﻅﻔﻲ ﻭﻜﺎﻟﺔ ﺍﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﻟﻠﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﺒﻤﺩﻴﻨﺔ ﺍﻟﺠﻠﻔﺔ، 
 ﻋﺎﻤﻼ، ﺤﻴﺙ ﺘﻤﺕ ﻋﻤﻠﻴﺔ ﻤﺴﺢ 373ﺍﻟﻤﺘﻭﺍﺠﺩﻴﻥ ﺒﻜل ﺍﻟﻤﺭﺍﻜﺯ ﻋﻠﻰ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺘﺭﺍﺏ ﺍﻟﻭﻻﻴﺔ، ﺒﻭﺍﻗﻊ 
ﺇﺭﺠﺎﻉ ﺍﻻﺴﺘﻤﺎﺭﺓ، ﻤﻤﺎ ﺃﻋﺎﻕ ﺍﻟﻤﻭﻅﻔﻴﻥ ﺠﻤﻴﻌﻬﻡ، ﻟﻜﻥ ﺘﻐﻴﺏ ﺒﻌﻀﻬﻡ ﻭﺘﻬﺭﺏ ﺍﻟﺒﻌﺽ ﺍﻵﺨﺭ ﺒﻌﺩﻡ 
 212ﻋﻤﻠﻴﺔ ﺍﻟﻤﺴﺢ ﺸﻴﺌﺎ ﻤﺎ، ﺇﻻ ﺃﻨﻪ ﺘﻡ ﺍﻟﺤﺼﻭل ﻓﻲ ﻨﻬﺎﻴﺔ ﺍﻟﻤﻁﺎﻑ ﻋﻠﻰ ﻤﺠﻤﻭﻉ ﺍﺴﺘﻤﺎﺭﺍﺕ ﺒﻌﺩﺩ 
  .ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺠﻤﻭﻉ ﺍﻟﻌﺎﻡ ﻟﻠﻤﻭﻅﻔﻴﻥ % 75ﺍﺴﺘﻤﺎﺭﺓ ﺼﺎﻟﺤﺔ ﻟﻠﺘﺤﻠﻴل، ﺃﻱ ﻤﺎ ﻴﻘـﺎﺭﺏ 
  
  
  ﺃﺩﻭﺍﺕ ﺠﻤﻊ ﺍﻟﺒﻴﺎﻨﺎﺕ
 ﻤﻥ ﺍﻟﻤـﻭﻅﻔﻴﻥ، ﺘﻡ ﺇﺠﺭﺍﺀ ﻤﻘﺎﺒﻠﺔ ﺇﺴﺘﻜﺸﺎﻓﻴﺔ ﻋﻠﻰ ﺸﻜل ﺤﻭﺍﺭ ﻤﻊ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ : ﺍﻟﻤﻘﺎﺒﻠﺔ -1
ﻭﺫﻟﻙ ﺒﺎﻻﺴﺘﻌﺎﻨﺔ ﺒﺎﻷﻓﻜﺎﺭ ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﻡ ﺘﺤﺼﻴﻠﻬﺎ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻁﺎﻟﻌﺎﺕ ﺤﻭل ﺍﻟﻤﻭﻀـﻭﻉ، 
ﻤﻤﺎ ﺴﺎﻋﺩ ﻋﻠﻰ ﻀﺒﻁ ﻭﺘﺤﺩﻴﺩ ﺃﻫﻡ ﻤﺅﺸﺭﺍﺕ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻟـﺩﻯ ﺍﻟﻌـﺎﻤﻠﻴﻥ ﻓـﻲ 
  . ﺍﻟﺼﻨﺩﻭﻕ
ﻭﺍﻟﺫﻱ ﻴﻌﺘﺒﺭ ﻤﺠﻤﻭﻋﺔ ﻤﻥ ﺍﻷﺴﺌﻠﺔ ﺍﻟﻤﻜﺘﻭﺒﺔ ﻭﺍﻟﺘﻲ ﺘﻌﺩ ﺒﻘﺼﺩ ﺍﻟﺤـﺼﻭل : ﺍﻻﺴﺘﺒﻴﺎﻥ -2
  .ﻟﻤﺒﺤﻭﺜﻴﻥ ﺤﻭل ﻅﺎﻫﺭﺓ ﺃﻭ ﻤﻭﻗﻑ ﻤﻌﻴﻥ ﻋﻠﻰ ﻤﻌﻠﻭﻤﺎﺕ ﺃﻭ ﺁﺭﺍﺀ ﺍ
ﻭﺒﻨﺎﺀ ﻋﻠﻴﻪ، ﻭﺍﻨﻁﻼﻗﺎ ﻤﻥ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﻤﻘﺎﺒﻠﺔ ﻭﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺎﺕ ﺍﻟﺴﺎﺒﻘﺔ، ﺘﻡ ﺘﺼﻤﻴﻡ ﺍﻻﺴﺘﺒﻴﺎﻥ ﻓﻲ ﺼﻭﺭﺘﻪ 
ﻋﺒﺎﺭﺓ، ﻜﻤﺎ ﻤﺜﻠﺕ ﻜل ﻋﺒﺎﺭﺓ ﺠﺎﻨﺒﺎ ﻤـﻥ ﺠﻭﺍﻨـﺏ ﺍﻟﺭﻀـﺎ ( 59)ﺍﻷﻭﻟﻴﺔ، ﺤﻴﺙ ﺍﺸﺘﻤل ﻋﻠﻰ 
ﺍﺨﺘﺒـﺎﺭ ﻤـﺩﻯ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺎﻟﺼﻨﺩﻭﻕ، ﻭﻗﺩ ﺃﺠﺭﻴﺕ ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﺴﺘﻁﻼﻋﻴﺔ ﺒﻬـﺩﻑ 
  .ﻤﺼﺩﺍﻗﻴﺔ ﻭﺼﻼﺤﻴﺔ ﺍﻻﺴﺘﺒﻴﺎﻥ ﺍﻟﺫﻱ ﻴﺸﻜل ﺍﻷﺩﺍﺓ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ ﻓﻲ ﻫﺫﺍ ﺍﻟﺒﺤﺙ
  :ﺘﺼﻤﻴﻡ ﺍﻻﺴﺘﺒﻴﺎﻥ  -ﺃ 
( 59)ﻜﻤﺎ ﺴﺒﻕ ﺫﻜﺭﻩ ﻓﺈﻥ ﺘﺼﻤﻴﻡ ﺍﻻﺴﺘﺒﻴﺎﻥ ﺍﻷﻭﻟﻲ ﺒﻌﺩ ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﻤﻘﺎﺒﻠـﺔ ﺃﺴـﻔﺭ ﻋـﻥ 
ﻋﺒﺎﺭﺓ، ﺒﺎﻹﻀﺎﻓﺔ ﺇﻟﻰ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﺨﺎﺼﺔ ﺒﺎﻟﺨﺼﺎﺌﺹ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﻟﻠﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﻤﺤل ﺍﻟﺒﺤﺙ، ﺤﻴﺙ 
ﺹ ﺃﻥ ﻴﺨﺘﺎﺭ ﺇﺠﺎﺒﺔ ﻭﺍﺤﺩﺓ ﻟﻜل ﻋﺒﺎﺭﺓ ﻤﻥ ﺒﻴﻥ ﺍﻹﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻟﺨﻤﺴﺔ ﺍﻟﻤﻘﺘﺭﺤـﺔ ﻁﻠﺏ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻔﺤﻭ 
ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺓ ﺍﻟﻤﻭﺍﻓﻘﺔ ﺃﻤـﺎﻡ ﺇﺤـﺩﻯ ( x)ﻋﻠﻴﻪ ﺤﻭل ﺩﺭﺠﺔ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ، ﺒﻭﻀﻊ ﻋﻼﻤﺔ 
، ﻭﻗﺩ ﺘﻤﺕ ﻋﻤﻠﻴﺔ [5ﻭ    ]1ﺍﻟﺩﺭﺠﺎﺕ ﺍﻟﻤﺫﻜﻭﺭﺓ ﺃﺩﻨﺎﻩ، ﺍﻟﻤﻭﺠﻭﺩﺓ ﻋﻠﻰ ﺴﻠﻡ ﻨﻘﺎﻁ ﺘﺘﺭﺍﻭﺡ  ﺒﻴﻥ 
   : ﺍﻟﺘﻨﻘﻴﻁ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﻨﺤﻭ ﺍﻟﺘﺎﻟﻲ
  " ﺩﺭﺠﺎﺕ5"ﺘﻘﺎﺒﻠﻪ " ﺠﺩﺍﺭﺍﺽ " - 
 " ﺩﺭﺠﺎﺕ4"ﺘﻘﺎﺒﻠﻪ " ﺭﺍﺽ" - 
  " ﺩﺭﺍﺠﺎﺕ3"ﺘﻘﺎﺒﻠﻪ " ﻻ ﺃﺩﺭﻱ" - 
  " ﺩﺭﺠﺔ2"ﺘﻘﺎﺒﻠﻪ " ﻏﻴﺭ ﺭﺍﺽ" - 
 " ﺩﺭﺠﺔ1"ﺘﻘﺎﺒﻠﻪ " ﻏﻴﺭ ﺭﺍﺽ ﺃﺒﺩﺍ" - 
  :ﺇﺠﺭﺍﺀﺍﺕ ﺘﻁﺒﻴﻕ ﺃﺩﺍﺓ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ
ﻋﻠﻰ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻭﻁﻠـﺏ ( 252)ﺘﻡ ﺍﻻﺴﺘﻌﺎﻨﺔ ﺒﺒﻌﺽ ﺍﻟﺯﻤﻼﺀ ﻓﻲ ﺘﻭﺯﻴﻊ ﺍﻻﺴﺘﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﺍﻟـ   
ﺍﺴﺘﺒﻴﺎﻨﺎ، ﺜﻡ ﺒﻌﺩﻫﺎ ﺘﻡ ﺠﻤـﻊ ﻤـﺎ ( 16)ﺃﺨﺭﻯ، ﺜﻡ ﺒﻌﺩ ﻓﺘﺭﺓ ﺘﻡ ﺤﺼﺭ ﻭﺘﺤﺼﻴل ﻤﻨﻬﻡ ﺇﺭﺠﺎﻋﻬﺎ ﻤﺭﺓ 
ﻭﺍﻟﺒﻘﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﻟﻡ ﺘﺴﺘﺭﺠﻊ ﻜﺎﻨﺕ ﺇﻤﺎ ﻏﻴﺭ ﺼﺎﻟﺤﺔ، ﺃﻭ ﻟﻡ ﻴﺘﻡ ﺍﺴﺘﺭﺠﺎﻋﻬﺎ ﺃﻭ ﻋﺩﻡ ﻤﻠﺌﻬـﺎ ( 212)ﻋﺩﺩﻩ 
( 06)ﺍﺴﺘﺒﻴﺎﻨﺎﺕ، ﺤﻴﺙ ﻨﺸﻴﺭ ﺇﻟﻰ ﺃﻥ ﺍﻟﺘﻭﺯﻴﻊ ﻭﺍﻟﺠﻤﻊ ﺍﺴﺘﻐﺭﻕ ﻤﺎ ﻴﻘﺘﺭﺏ ﻤﻥ ﺍﻟـ ( 04)ﻜﺎﻤﻠﺔ، ﻭﻫﻲ 
  .5102/4102: ﻴﻭﻤﺎ، ﻤﻥ ﺴﻨﺔ
  :ﺠﻤﻊ ﺍﻟﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﻭﺘﺒﻭﻴﺒﻬﺎ
ﺒﻌﺩ ﺠﻤﻊ ﻤﺨﺘﻠﻑ ﺍﻻﺴﺘﺒﻴﺎﻨﺎﺕ ﻭﻓﺤﺼﻬﺎ ﻨﻬﺎﺌﻴﺎ، ﺸﺭﻉ ﻓﻲ ﺘﻔﺭﻴﻐﻬﺎ ﻓﻲ ﺠﺩﺍﻭل ﺘﺴﻤﺢ ﺒﻤﻌﺎﻟﺠﺘﻬﺎ   
 scitsitatS( SSPS)ﻋﻥ ﻁﺭﻴﻕ ﺍﻟﺤﺎﺴﻭﺏ ﺒﺎﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺒﺭﻨـﺎﻤﺞ ﺍﻹﺤـﺼﺎﺀ ﻟﻠﻌﻠـﻭﻡ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴـﺔ 
ﻐﻴﺭﺍﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ  ، ﻓﻔﻲ ﺍﻟﻤﺭﺤﻠﺔ ﺍﻷﻭﻟﻰ ﺘﻡ ﺘﺭﻤﻴﺯ ﻜل ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺘsecneicS laicos rof egakcaP
ﻭﻜﺫﺍ ﻤﺨﺘﻠﻑ ﺍﻷﺴﺌﻠﺔ ﺒﺭﻤﻭﺯ ﺸﻜﻠﺕ ﺃﻋﻤﺩﺓ ﺍﻟﺠﺩﻭل ﺍﻟﺨﺎﺹ ﺒﺈﺩﺨﺎل ﺍﻟﺒﻴﺎﻨﺎﺕ، ﺃﻤـﺎ ﺍﻟـﺼﻔﻭﻑ ﻓﻘـﺩ 
ﺍﺴﺘﻌﻤﻠﺕ ﻟﻺﺸﺎﺭﺓ ﺇﻟﻰ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﻌﻴﻨﺔ، ﻭﻗﺩ ﺃﺴﻔﺭ ﺍﻟﺘﺤﻠﻴل ﺍﻹﺤﺼﺎﺌﻲ ﺍﻷﻭﻟﻲ ﻋﻠﻰ ﺘﺒﻭﻴﺏ ﻷﻫﻡ ﺍﻟﻨﺘـﺎﺌﺞ 
ﻟﻤﻌﻠﻭﻤـﺎﺕ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﻤﺨﺘﻠﻑ ﺍﻟﻤﺤﺎﻭﺭ، ﻋﻠﻰ ﺸﻜل ﺠﺩﺍﻭل ﺘﻭﺯﻴﻌﺎﺕ ﺘﻜﺭﺍﺭﻴﺔ ﺨﺼﺕ ﻜل ﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺍ 
 ﻜﻨﻘﻁﺔ ﻓﺎﺼﻠﺔ ﺒـﻴﻥ 3ﻭﻗﺩ ﺘﻡ ﺍﻋﺘﻤﺎﺩ ﺍﻟﺩﺭﺠﺔ . ﺍﻟﻌﺎﻤﺔ، ﻭﻜﺫﺍ ﻤﺨﺘﻠﻑ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻭﺍﺭﺩﺓ ﻓﻲ ﺍﻻﺴﺘﺒﻴﺎﻥ 
  .  ﺍﻟﺭﻀﺎ ﻤﻥ ﻋﺩﻤﻪ، ﻭﻓﻕ ﺍﻟﺘﻔﺼﻴل ﺍﻟﻤﺒﻴﻥ ﺴﻠﻔﺎ
  :ﺍﻟﺘﻘﻨﻴﺎﺕ ﺍﻹﺤﺼﺎﺌﻴﺔ 
ﺘﻡ ﻓﻲ ﻫﺫﻩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﻤﺒﺎﺩﺉ ﺍﻹﺤـﺼﺎﺀ ﺍﻟﻭﺼـﻔﻲ ﻹﻴﺠـﺎﺩ ﺍﻟﻤﺘﻭﺴـﻁﺎﺕ ﺍﻟﺤـﺴﺎﺒﻴﺔ   
  : ﻭﺍﻟﻨﺴﺏ ﺍﻟﻤﺌﻭﻴﺔ، ﻨﺫﻜﺭ ﻤﻨﻬﺎ ﻤﺎﻴﻠﻲﻭﺍﻻﻨﺤﺭﺍﻓﺎﺕ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭﻴﺔ
ﺤﺴﺎﺏ ﺍﻟﺘﻜﺭﺍﺭﺍﺕ ﻭﺍﻟﻨﺴﺏ ﺍﻟﻤﺌﻭﻴﺔ ﻟﻠﺘﻌﺭﻑ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺼﻔﺎﺕ ﺍﻟﺸﺨﺼﻴﺔ ﻭﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻴﺔ ﻟﻤﻔـﺭﺩﺍﺕ  -1
  .ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ، ﻭﺘﺤﺩﻴﺩ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺎﺕ ﺃﻓﺭﺍﺩﻫﺎ ﺘﺠﺎﻩ ﻋﺒﺎﺭﺍﺕ ﺍﻟﻤﺤﺎﻭﺭ ﺍﻟﺭﺌﻴﺴﻴﺔ ﺍﻟﺘﻲ ﺘﺘﻀﻤﻨﻬﺎ
ﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻟﻤﺘﻭﺴﻁ ﺍﻟﺤﺴﺎﺒﻲ، ﻭﺫﻟﻙ ﻟﻤﻌﺭﻓﺔ ﻤﺩﻯ ﺍﺭﺘﻔﺎﻉ ﺃﻭ ﺍﻨﺨﻔﺎﺽ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺎﺕ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﻋﻴﻨﺔ ﺍﻟ  -2
ﻋﻠﻰ ﻜل ﻋﺒﺎﺭﺍﺕ ﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﺍﻷﺴﺎﺴﻴﺔ، ﻤﻊ ﺍﻟﻌﻠﻡ ﺃﻨﻪ ﻴﻔﻴﺩ ﻓﻲ ﺘﺭﺘﻴـﺏ ﺍﻟﻌﺒـﺎﺭﺍﺕ 
 .ﺤﺴﺏ ﺃﻋﻠﻰ ﻤﺘﻭﺴﻁ ﺤﺴﺎﺒﻲ
ﺍﻟﻤﺘﻭﺴﻁ ﺍﻟﺤﺴﺎﺒﻲ ﺍﻟﻤﺭﺠﺢ، ﻭﺫﻟﻙ ﻟﻤﻌﺭﻓﺔ ﻤﺩﻯ ﺍﺭﺘﻔﺎﻉ ﺃﻭ ﺍﻨﺨﻔﺎﺽ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺎﺕ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻋﻥ  -3
ﺎﺭﺍﺕ ﻤﻊ ﺍﻟﻌﻠﻡ ﺃﻨﻪ ﻴﻔﻴﺩ ﻓﻲ ﺘﺭﺘﻴﺏ ﺍﻟﻌﺒ ( ﻤﺘﻭﺴﻁ ﻤﺘﻭﺴﻁﺎﺕ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺍﺕ ) ﺍﻟﻤﺤﺎﻭﺭ ﺍﻟﺭﺌﻴﺴﻴﺔ 
 .ﺤﺴﺏ ﺃﻋﻠﻰ ﻤﺘﻭﺴﻁ ﻤﺭﺠﺢ
ﺍﻻﻨﺤﺭﺍﻑ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭﻱ، ﻟﻠﺘﻌﺭﻑ ﻋﻠﻰ ﻤﺩﻯ ﺍﻨﺤﺭﺍﻑ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺎﺕ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﻋﻴﻨﺔ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴـﺔ ﻟﻜـل  -4
ﻋﺒﺎﺭﺓ ﻤﻥ ﻋﺒﺎﺭﺍﺕ ﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ، ﻭﻟﻜل ﻤﺤﻭﺭ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﺤﺎﻭﺭ ﺍﻟﺭﺌﻴﺴﻴﺔ ﻋﻥ ﻤﺘﻭﺴـﻁﻬﺎ 
ﺍﻟﺤﺴﺎﺒﻲ، ﻭﻴﻼﺤﻅ ﺃﻥ ﺍﻻﻨﺤﺭﺍﻑ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻴﻭﻀﺢ ﺍﻟﺘﺸﺘﺕ ﻓﻲ ﺍﺴﺘﺠﺎﺒﺎﺕ ﺃﻓﺭﺍﺩ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴـﺔ 
ﺓ ﻤﻥ ﻋﺒﺎﺭﺍﺕ ﻤﺘﻐﻴﺭﺍﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ، ﺇﻟﻰ ﺠﺎﻨﺏ ﺍﻟﻤﺤﺎﻭﺭ ﺍﻟﺭﺌﻴﺴﻴﺔ ﻓﻜﻠﻤـﺎ ﺍﻗﺘﺭﺒـﺕ ﻟﻜل ﻋﺒﺎﺭ 
ﺇﺫﺍ ﻜﺎﻥ ﺍﻻﻨﺤـﺭﺍﻑ ) ﻗﻴﻤﺘﻪ ﻤﻥ ﺍﻟﺼﻔﺭ ﺘﺭﻜﺯﺕ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺎﺕ ﻭﺍﻨﺨﻔﺽ ﺘﺸﺘﺘﻬﺎ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﻘﻴﺎﺱ 
ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﺃﻗل ﻤﻥ ﺍﻟﻭﺍﺤﺩ ﺍﻟﺼﺤﻴﺢ ﻓﻴﻌﻨﻲ ﺘﺭﻜﺯ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺎﺕ ﻭﻋﺩﻡ ﺘﺸﺘﺘﻬﺎ، ﺃﻤـﺎ ﺇﺫﺍ ﻜـﺎﻥ 
، ﻋﻠﻤﺎ (ﻰ ﻓﻴﻌﻨﻲ ﻋﺩﻡ ﺘﺭﻜﺯ ﺍﻻﺴﺘﺠﺎﺒﺎﺕ ﻭﺘﺸﺘﺘﻬﺎ ﺍﻻﻨﺤﺭﺍﻑ ﺍﻟﻤﻌﻴﺎﺭﻱ ﻭﺍﺤﺩ ﺼﺤﻴﺢ ﺃﻭ ﺃﻋﻠ 
ﺒﺄﻨﻪ ﻴﻔﻴﺩ ﻓﻲ ﺘﺭﺘﻴﺏ ﺍﻟﻌﺒﺎﺭﺍﺕ ﺤﺴﺏ ﺍﻟﻤﺘﻭﺴﻁ ﺍﻟﺤﺴﺎﺒﻲ ﻟﺼﺎﻟﺢ ﺃﻗل ﺘﺸﺘﺕ ﻋﻨـﺩ ﺘـﺴﺎﻭﻱ 
 .ﺍﻟﻤﺘﻭﺴﻁ ﺍﻟﻤﺭﺠﺢ
ﻜﻤﺎ ﺘﻡ ﺍﺴﺘﻌﻤﺎل ﻤﻌﺎﻤل ﺍﻻﺭﺘﺒﺎﻁ ﺒﻴﺭﺴﻭﻥ ﺒﺎﺴﺘﺨﺩﺍﻡ ﺍﻹﺤﺼﺎﺀ ﺍﻻﺴـﺘﺩﻻﻟﻲ، ﻟﻠـﺘﻤﻜﻥ ﻤـﻥ  -5
 .ﻰ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭ ﺍﻟﺘﺎﺒﻊﻤﻌﺭﻓﺔ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﺍﻟﻤﺘﻐﻴﺭ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘل ﺒﺄﺒﻌﺎﺩﻩ ﻭﻤﺅﺸﺭﺍﺘﻪ ﻋﻠ
  : ﻨﺘﺎﺌﺞ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ
  :ﺘﻀﻤﻨﺕ ﺍﻟﻌﺩﻴﺩ ﻤﻥ ﺍﻟﻨﺘﺎﺌﺞ ﻨﻘﺘﺼﺭ ﻋﻠﻰ ﺒﻌﻀﻬﺎ
ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ  ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺍﻹﻨﺴﺎﻨﻴﺔ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻤﻥﺘﺄﺜﻴﺭ ﻋﻠﻰ ﻭﺠﻭﺩ  
 .ﺒﺎﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﻟﻠﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ـ ﻭﻜﺎﻟﺔ ﺍﻟﺠﻠﻔﺔ ﻥﻭﺴﻴﺅﻭﺍﻟﻤﺭ
ﻓﻲ ﺃﺒﻌﺎﺩﻫﺎ ﺍﻟﺜﻼﺙ ﻤﺠﺘﻤﻌﺔ ﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ ﺃﻨﻔﺴﻬﻡ  
ﻭﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻓﺈﻨﻪ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻟﻘﻭل ﺒﺄﻥ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻭﺫﺍﺕ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﻤﻭﺠﺏ ﻭﻟﻜﻨﻪ ﻀﻌﻴﻑ، 
 .ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺔ ﻤﺤﻘﻘﺔ
ﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻷﻤﻥ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻓﻲ ﺃﺒﻌﺎﺩﻩ ﺍﻟﺜﻼﺙ ﻤﺠﺘﻤﻌﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻀﺎ  
  .ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺔ ﻤﺤﻘﻘﺔﻭﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻓﺈﻨﻪ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻟﻘﻭل ﺒﺄﻥ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻭﺫﻭ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﻫﺎﻡ ﻤﻭﺠﺏ، 
ﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻟﻤﺸﺎﺭﻜﺔ ﻓﻲ ﺇﺘﺨﺎﺫ ﺍﻟﻘﺭﺍﺭﺕ ﻓﻲ ﺃﺒﻌﺎﺩﻫﺎ ﺍﻟﺜﻼﺙ ﻤﺠﺘﻤﻌﺔ ﻋﻠﻰ  
ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺔ ﻭﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻓﺈﻨﻪ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻟﻘﻭل ﺒﺄﻥ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻭﺫﺍﺕ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﻤﻭﺠﺏ ﻭﻤﻬﻡ، 
  .ﻤﺤﻘﻘﺔ
ﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻟﻘﻴﺎﺩﺓ ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻴﺔ ﻓﻲ ﺃﺒﻌﺎﺩﻫﺎ ﺍﻟﺭﺒﻌﺔ ﻤﺠﺘﻤﻌﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻀﺎ  
  .ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺔ ﻤﺤﻘﻘﺔﻭﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻓﺈﻨﻪ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻟﻘﻭل ﺒﺄﻥ  ﻭﻤﻬﻡ، ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻭﺫﺍﺕ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﻤﻭﺠﺏ
ﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺍﻟﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻓﻲ ﺃﺒﻌﺎﺩﻩ ﺍﻷﺭﺒﻌﺔ ﻤﺠﺘﻤﻌﺔ ﻋﻠﻰ ﺍﻟﺭﻀﺎ  
  .ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺔ ﻤﺤﻘﻘﺔﻭﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻓﺈﻨﻪ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻟﻘﻭل ﺒﺄﻥ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻭﺫﺍﺕ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﻤﻭﺠﺏ ﻭﻤﻬﻡ، 
ﻤﻌﻨﻭﻴﺔ ﻤﺠﺘﻤﻌﺔ ﻋﻠﻰ ﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺍﻟﺤﻭﺍﻓﺯ ﺒﺒﻌﺩﻴﻬﺎ ﺍﻹﺜﻨﻴﻥ ﺍﻟﻤﺎﺩﻴﺔ ﻭﺍﻟ 
ﺍﻟﻔﺭﻀﻴﺔ ﻭﺒﺎﻟﺘﺎﻟﻲ ﻓﺈﻨﻪ ﻴﻤﻜﻥ ﺍﻟﻘﻭل ﺒﺄﻥ ﺍﻟﺭﻀﺎ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻲ ﻭﺫﺍﺕ ﺘﺄﺜﻴﺭ ﻤﻭﺠﺏ ﻭﻤﻬﻡ، 
  .ﻤﺤﻘﻘﺔ
ﻭﺠﻭﺩ ﻋﻼﻗﺔ ﺒﻴﻥ ﻤﺴﺎﻫﻤﺔ ﺭﺃﺱ ﺍﻟﻤﺎل ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻓﻲ ﺃﺒﻌﺎﺩﻩ ﺍﻷﺭﺒﻌﺔ ﻤﺠﺘﻤﻌﺔ ﻋﻠﻰ  




  :ﻜﺩﺕ ﺍﻟﺩﺭﺍﺴﺔ ﻋﻠﻰﻜﻤﺎ ﺃ
ﺃﻨﻪ ﻤﻥ ﺍﻟﻤﻬﻡ ﺠﺩﺍ ﺇﺩﺭﺍﻙ ﺍﻟﻘﺎﺩﺓ ﻓﻲ ﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻷﻫﻤﻴﺔ ﺸﻌﻭﺭ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ  -1
ﻤﻤﺎ ﻴﺒﻴﻥ ﺃﻫﻤﻴﺔ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺍﻟﻤﺒﺎﺸﺭ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺭﺌﻴﺱ ﻭﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻪ، ، ﺩﺍﺨل ﺍﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺒﺎﻻﺤﺘﺭﺍﻡ ﻭﺍﻟﺘﻘﺩﻴﺭ
ﺭﺍﻤﺔ ﺍﻷﻓﺭﺍﺩ ﻭﺩﻭﺭ ﺘﻁﺒﻴﻘﺎﺕ ﺍﻻﺘﺼﺎل ﺍﻟﻌﻤﻠﻴﺔ ﺘﻁﺒﻴﻘﺎﺕ ﻓﺘﺘﻌﺩﻯ ﺇﻓﺸﺎﺀ ﺍﻟﺴﻼﻡ، ﻋﺩﻡ ﺍﻹﻨﺘﻘﺎﺹ ﻤﻥ ﻜ
  . ﺇﻟﻰ ﺒﺫل ﺍﻻﺴﺘﻁﺎﻋﺔ ﺇﻟﻰ ﺘﺤﺴﻴﺴﻬﻡ ﺒﺄﻫﻤﻴﺔ ﺠﻬﻭﺩﻫﻡ ﺍﻟﻤﺒﺫﻭﻟﺔ ﻓﻲ ﻗﻴﺎﻤﻬﻡ ﺒﺎﻟﻤﻬﺎﻡ ﺍﻟﻭﻅﻴﻔﻴﺔ
 ﺃﻥ ﻤﺴﺘﻭﻯ ﺍﻟﻌﻤل ﺒﻔﻜﺭﺓ ﺭﻭﺡ ﺍﻟﻔﺭﻴﻕ ﻗﺩ ﻴﺘﺄﺜﺭ ﻓﻲ ﺃﻱ ﻟﺤﻅﺔ ﻷﻥ ﺃﺴﺒﺎﺏ ﻭﺠﻭﺩﻩ -2
 –ﻭﺍﺴﺘﻤﺭﺍﺭﻩ ﻏﻴﺭ ﻗﻭﻴﺔ، ﺤﻴﺙ ﺃﻥ ﺭﻭﺡ ﺍﻟﻔﺭﻴﻕ ﻟﺩﻯ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺎﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﻟﻠﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ 
ﺔ ﺍﻟﺠﻠﻔﺔ، ﻤﻥ ﺨﻼل ﺍﺴﺘﻤﺎﻉ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﻟﻬﻡ ﻭﺍﻻﻫﺘﻤﺎﻡ ﺒﻤﺸﺎﻜﻠﻬﻡ ﺍﻟﻤﺘﻌﻠﻘﺔ ﺒﻬﻡ ﺃﻭ ﺒﺎﻟﻌﻤل، ﻟﻴﺴﺕ ﻓﻲ ﻭﻜﺎﻟ
  .ﻤﺴﺘﻭﻯ ﻴﻤﻜﻥ ﻤﻌﻪ ﺍﻻﻁﻤﺌﻨﺎﻥ ﻋﻠﻰ ﺠﻭ ﺍﻟﻌﻤل ﺩﺍﺨل ﺍﻟﻤﺅﺴﺴﺔ
 ﻫﻨﺎﻙ ﻨﻭﻉ ﻤﻥ ﺍﻟﺘﻌﺎﻭﻥ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﻌﺎﻤﻠﻴﻥ ﺒﺎﻟﺼﻨﺩﻭﻕ ﺍﻟﻭﻁﻨﻲ ﻟﻠﻀﻤﺎﻥ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻲ ﻤﻊ ﺭﺅﺴﺎﺌﻬﻡ -3
 ﺍﻟﺘﻔﻭﻴﺽ ﻟﻠﺴﻠﻁﺎﺕ، ﻟﻜﻨﻪ ﻴﻅﻬﺭ ﺠﻠﻴﺎ ﺃﻥ ﺫﻟﻙ ﻟﻴﺱ ﻓﻲ ﺇﻨﺠﺎﺯ ﺍﻟﻤﻬﺎﻡ، ﻜﻤﺎ ﻴﺼﺎﺤﺒﻪ ﻜﺫﻟﻙ ﺒﻌﺽ
ﻟﻐﺭﺽ ﺘﻨﻅﻴﻤﻲ ﻭﺍﻀﺢ، ﺒل ﻷﺴﺒﺎﺏ ﺸﺨﺼﻴﺔ ﺒﺤﺘﺔ، ﻓﺎﻟﻌﻤل ﺒﺎﻟﺘﻌﺎﻭﻥ ﻀﻤﻥ ﻓﺭﻴﻕ ﺒﻘﺼﺩ ﺘﺤﻘﻴﻕ 
ﺇﻨﺠﺎﺯ ﺃﺴﺭﻉ، ﻜﻤﺎ ﺃﻥ ﺍﻟﺘﻔﻭﻴﺽ ﺒﺎﻟﺴﻠﻁﺎﺕ ﻫﺩﻓﻪ ﺘﻔﺎﺩﻱ ﺘﺤﻤل ﺍﻟﻤﺴﺅﻭﻟﻴﺔ ﻓﻲ ﺍﻟﻤﺴﺘﻘﺒل، ﻭﺘﺤﻤﻴﻠﻬﺎ 
  .ﻟﻠﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ
ﺍﻟﺘﻌﺎﻤل ﻤﻊ ﺍﻟﺯﻤﻼﺀ ﺨﺎﺼﺔ ﻤﻤﻥ ﻟﺩﻴﻬﻡ ﻨﻔﺱ ﺍﻟﺨﻠﻔﻴﺔ ﺍﻻﺠﺘﻤﺎﻋﻴﺔ، ﺃﻭ ﻤﻊ ﺍﻟﺯﻤﻼﺀ ﺍﻟﺫﻴﻥ  -4
ﻴﻠﺘﻘﻭﻨﻬﻡ ﻋﺎﺩﺓ ﺨﺎﺭﺝ ﺃﻭﻗﺎﺕ ﺍﻟﻌﻤل، ﺘﺅﺩﻱ ﺇﻟﻰ ﺘﺤﺴﻴﻥ ﺍﻟﻌﻼﻗﺎﺕ ﻤﻌﻬﻡ، ﻭﺘﺴﻬﻴل ﺍﻟﺘﻭﺍﺼل ﻭﺘﻜﻭﻴﻥ 
ﺎﺕ ﺍﻟﺩﻭﺍﻡ، ﻤﻤﺎ ﺘﺯﻭل ﻤﻌﻬﺎ ﺍﻟﺤﻭﺍﺠﺯ، ﻋﻼﻗﺎﺕ ﺤﺘﻰ ﻤﻊ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﺍﻟﺫﻴﻥ ﺘﻌﻘﺩ ﻤﻌﻬﻡ ﻟﻘﺎﺀﺍﺕ ﺨﺎﺭﺝ ﺃﻭﻗ
  .ﻭﻴﺴﻬل ﻤﻌﻬﺎ ﺇﻨﺠﺎﺯ ﺍﻟﻤﻬﻤﺎﺕ، ﻭﺘﻌﺯﻴﺯ ﺍﻟﺭﻭﺍﺒﻁ ﻭﺘﻭﺜﻴﻘﻬﺎ ﺒﻴﻥ ﺍﻟﺭﺅﺴﺎﺀ ﺍﻟﻤﺭﺅﻭﺴﻴﻥ
  
Abstract 
This study dealt with a an important topic which captured the interest of many 
specialists. It is human relationships . This topic was not coincidence , it came 
after many researches and studies due to the previous ideas that made workers as 
a part of the factory just like machines. Here another concept appeared in 
parallel considering the workers as the principal element in the analysis of work 
problems and organization because of his needs and requirements . As a result 
Elton Mayo made a series of studies and experiments to prove that material 
factors alone do not lead to increased production. His study , with his colleagues 
"Rothlisberger" and "W. Dickson" from the university of "Harvard", was based 
on the empirical study of "Hawthorn" which was made in Western Electric 
factories between 1927 to 1932. 
The aim of this study was based firstly on the physical circumstances and 
conditions ( lighting, ventilation, noise, pollution……..) and their relationship 
with production and the different problems workers face and suffer from. This 
aim changed into the study of psychological and social factors which affect 
organizational behaviors at work. Consequently, this study leaded to a very 
important result which is the need for a constant search to change workers 
directions and behaviors because the worker does not have an isolated 
psychology but he is a member of a group which has its effect on this 
individuals referring to general initiatives and morals. 
In this study we try to see to what extent human relations method is used and the 
relationship between this method and the satisfaction of workers in the National 
Social Insurance Fund " Djelfa Agency" as an example. 
So, we can formulate the problem of the study as follows: 
To what extent human relations affect job satisfaction for the workers of Social 
Insurance Agency in Djelfa? 
This study has the aim of testing the contribution of human relations to the 
Social Insurance Fund Djelfa Agency and its impact on job satisfaction through 
measuring a combination of different factors. We deduced that it is possible to 
have an effect ( relations between leaders and other workers and among workers 
themselves, job security, participation in decision making, motivation, 
leadership, communication, …….) . we tried also to compare theories with facts 
as possible as we can. 
Since we based our study on empirical methodological approaches using the 
necessary aspects for that qualitative and quantitative analysis, and statistics so 
we deduced these important elements: 
- It is very important that leaders realize the importance of social security 
for individuals, respect and appreciation at work. This can be depicted in 
the direct contact between the president and his subordinates and the role 
of greeting as positive contact instead of detracting  individuals  from 
dignity , moreover sensitize them to the importance of their efforts. 
- Cover the monthly salary of the most of the needs of individuals with 
equality, this contributes to the motivation and performance of employees 
and helps the continuation of the majority of individuals at the same level 
of work. 
- Dealing with colleagues, especially those who have the same social 
backgrounds out of work hours leads to better relations with them and 
facilitates communication at work by avoiding barriers and build a kind of 
complementarities between leaders and other employees.              
 
 
